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Editorial

Equal Pay Day Journal 2014

Liebe Leserin, lieber Leser,

bis zum 21. Mirz blau machen und dann erst mit dem
Arbeitsjahr loslegen?! Was so utopisch klingt, und nur
fiir Ménner gilt, ist keine neue Gleichstellungsformel,
sondern ein rein sachliches Rechenbeispiel: Wenn Min-
ner in diesem Jahr dasselbe Durchschnittseinkommen
erzielen wollen wie Frauen, wiirde der 21. Mirz als Ar-
beitsbeginn reichen. Wie bitte? Schlie8lich bringen wir
fast alle bereits seit 80 Tagen unseren vollen Einsatz im
Berufsleben. Natiirlich auch Frauen! Die Auswirkungen
auf das Jahreseinkommen sind jedoch sehr unterschied-
lich. Frauen verdienen im Bundesdurchschnitt, verteilt
iber alle Qualifikationen, Berufe und Branchen, nach
den Berechnungen des Statistischen Bundesamtes 22
Prozent weniger als Manner. Wenn wir als Vergleichs-
grofle das Jahreseinkommen nehmen, miissen Méanner
fiir dasselbe Einkommen 80 (!) Tage weniger arbeiten —
und kénnten locker bis zum 21. Mirz Pause machen.

Mit diesem anschaulichen Rechenbeispiel méchte ich
auch im achten Jahr unserer Equal Pay Day Kampagne
dieses Thema wieder besonders hervorheben, weil die
Debatten um die Berechnung und Interpretation des
Datums erfahrungsgemifl in der Woche vor dem Equal
Pay Day besonders heif} laufen. Wir betonen regelmifig,
dass es sich um ein symbolisches Datum handelt — wel-
ches die tatsichlich bestehende Entgeltliicke veranschau-
lichen und ihr ein Datum im Kalender zuweisen soll,

an dem wir mit unterschiedlichsten Aktionen landauf,
landab die Akteure des Lohnfindungsprozesses und des
Gesetzgebungsverfahrens auf ihre Verantwortung fiir
die Durchsetzung des Lohngleichheitsgebotes hinweisen
wollen. Wir betonen, dass die quantifizierte unbereinigte
Entgeltliicke von 22 Prozent eine statistische Grofe ist,
die wir in ihre Bestandteile zerlegen und im Rahmen un-
serer Kampagne erldutern. Die unterschiedlich berech-
nete bereinigte Entgeltliicke zeigt die Ursachen auf, die
zur Entgeltliicke beitragen, und quantifiziert diese sogar.
Dies sollte allen Ansporn sein fiir genau diese herunter-
gerechneten Faktoren Gegenmafinahmen zu ergreifen,
denn ein Wegrechnen beseitigt keinesfalls die Ursachen.
Diese Debatte zeigt uns, dass das Thema Gender Pay Gap
in den Medien und in der Gesellschaft angekommen ist.

Esistjetzt an der Zeit die Ursachen gezielt zu bekimp-
fen, die so vielfiltig sind, dass die Gefahr besteht, dass
die eine Ursache gegen die andere ausgespielt wird. Zum
Beispiel rechnet das Institut der Deutschen Wirtschaft
(IW) die Entgeltliicke regelmifig auf nur zwei Prozent
herunter — wenn die (familienbedingten) Erwerbsun-
terbrechungen weniger als 18 Monate im Lebensverlauf
ausmachen. Die Analyse des IW basiert auf ca. 7.000,
die des Statistische Bundesamtes auf ca. 1,9 Millionen
Datensitzen. Die Erwerbsunterbrechungen und die
damit verbundenen Folgen fiir den weiteren beruflichen
Weg sind tatsichlich eine signifikante Ursache fiir die
Entgeltliicke. Wir haben uns fiir den Equal Pay Day 2014
genau dieses Thema vorgenommen. Wie geht es weiter
nach der Erwerbsunterbrechung? Business as usual -
oder Minijob und Teilzeitfalle? Sie werden im Journal
die Sichtweisen sehr unterschiedlicher Autorinnen und
Autoren finden - die alle zum gleichen Ergebnis kom-
men: Erwerbsunterbrechungen werden regelmafig mit
Einkommensverlusten bestraft.

Wir méchten Thnen positive Beispiele zeigen, die
Hoffnung geben und zur Nachahmung anregen sollen,
und haben mit den Berliner Verkehrsbetrieben, dem
Universitatsklinikum Schleswig Holstein und ING Diba
drei Schwerpunktpartner aus der Wirtschaft gewonnen,
die es sich zum Anliegen erhoben haben, Vereinbarkeit
von Erwerbs- und Familienleben fir Manner und Frauen
zu erleichtern. Unser vierter Schwerpunktpartner, die
dbb-bundesfrauenvertretung, konnte in einer Unter-
suchung die Vermutung belegen, dass der 6ffentliche
Dienst durchaus noch besser werden muss, wenn er

dem Gleichberechtigungsgebot von Art. 3 GG gerecht
werden will.

Engagieren Sie sich zusammen mit uns am Equal Pay
Day fir Lohngleichheit. Suchen Sie sich Biindnispartner
in Ihrer Region und planen Sie fantasievolle und infor-
mative Aktionen zum Schwerpunktthema 2014

»--. und raus bist Du?*“ Lassen Sie sich inspirieren

von unserer Broschiire, in der wir Thnen 10 Aktionen
vorschlagen. Fragen Sie in der Bundesgeschiftsstelle
Entgeltgleichheit nach oder informieren Sie sich bitte auf
unserer Webseite.

M Plattewe

Henrike von Platen
Prisidentin BPW Germany



GruBwort der Bundesministerin fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend, Manuela Schwesig,
anlasslich des Equal Pay Day 2014

Beim Mensch-Argere-Dich-Nicht-Spiel kann es sehr schnell passieren, dass man zwei
Runden lang Wiirfelpech hat und dann eine ganze Runde umsonst gedreht hat und wieder
bei null anfangen muss. Ahnlich schnell kann es Frauen passieren, dass sie gewisserma-
Ben den Anschluss an die Erwerbstitigkeit verlieren und damit sozusagen raus aus dem
Spiel sind. Die meisten Paare wollen sich Beruf und familidre Sorge partnerschaftlich
teilen. Wenn Paare Eltern werden, sind es jedoch noch immer die Frauen, die ganz oder
teilweise aus dem Beruf aussteigen, um Familie und Beruf miteinander zu vereinbaren.
Der Wiedereinstieg nach der Elternzeit ist nach wie vor schwierig und mit zahlreichen
Hiirden versehen. Hiufig verlieren Frauen den Anschluss an berufliche Qualifikationen
und Karrierepfade.

Wir wollen junge Manner und Frauen unterstiitzen, die eine Familie griinden und sich
weiter im Job engagieren wollen — zum Nutzen unserer Gesellschaft, aber vor allem um
ihrer selbst willen fiir eine eigenstindige Existenzsicherung in allen Lebenslagen. Noch
stehen fiir junge Eltern nicht iiberall die Rahmenbedingungen bereit, um Kinder adiquat
zu betreuen und gleichzeitig Familie und Beruf gut miteinander zu vereinbaren. Der
berufliche Wiedereinstieg gelingt vielfach erst sehr spit und dazu oft in geringfiigiger
Beschiftigung. Deshalb begriifle ich das diesjahrige Motto des Equal Pay Day ... UND
RAUS BIST DU?. Damit werden die Folgen von Erwerbsunterbrechungen und Minijobs
oder geringer Teilzeit fiir den weiteren beruflichen Weg und fiir die Entgeltliicke zwischen
Frauen und Minnern thematisiert.

Die Bundesregierung will in den kommenden Jahren die Rahmenbedingungen fiir mehr
Partnerschaftlichkeit bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern. Deshalb
wollen wir die Betreuungsmoglichkeiten weiter verbessern, einen Rechtsanspruch auf
befristete Teilzeit schaffen, mit dem Elterngeld plus mehr Partnerschaftlichkeit ermégli-
chen, die Aufstiegsmoglichkeiten von Frauen bis in die Fithrungspositionen verbessern,
den Ubergang von Minijobs in sozialversicherungspflichtige Beschiftigung erméglichen
und die Arbeitnehmerinnen besser tiber ihre Rechte autkliren. Gemeinsam mit der Bun-
desagentur fiir Arbeit werden wir das Programm Perspektive Wiedereinstieg weiterfithren
und neue Akzente setzen fiir den Wiedereinstieg in sozialversicherungspflichtiger Beschif-
tigung, damit der Mini-Job insbesondere im Alter nicht zu einem Maxi-Problem wird.
Gleichzeitig wird die Bundesregierung mit einem Gesetz gegen die bestehende
Lohndiskriminierung vorgehen. Ich freue mich daher, dass es gelungen ist, fiir den
diesjiahrigen Equal Pay Day gerade Unternehmen als Schwerpunktpartner zu finden. Ich
bedanke mich bei den Berliner Verkehrsbetrieben, dem Universititsklinikum Schleswig
Holstein, und bei der ING Diba genauso wie bei der dbb-bundesfrauenvertretung fiir ihre
Unterstiitzung beim diesjihrigen Equal Pay Day. Sie haben als Schwerpunktpartner die
EPD-Foren bereits im Herbst 2013 aktiv begleitet und liefern auch fiir dieses EPD-Journal
wertvolle Beitrige.

Ich wiinsche Thnen eine interessante Lektiire und uns allen einen erfolgreichen

Equal Pay Day 2014!

/éamr,éi dm?,

Manuela Schwesig
Bundesministerin fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend

Equal Pay Day Journal 2014



Christel Riedel,
Rechtsanwiltin,
von 1992 bis 2011
Juristin beim

Frauenrat mit dem
Arbeitsschwerpunkt:

von Christel Riedel

eine Zeit fiir Kinder zu haben,
sei einer der wichtigsten Griin-
e fir Frauen und Minner, ihre

Kinderwiinsche nicht zu realisieren

- so die Bundesregierung in ihrer Stel-
lungnahme zum siebten Familienbe-
richt aus dem Jahr 2006. Mit unserem
aktuellen Schwerpunkthema
wenden wir uns denen zu,

die sich die Zeit fiir Kinder
genommen haben — wobei
wir den Fokus auf die Frauen
legen. Denn: die Vielzahl von

Deutschen

Beobachtungund  Umfragen und Analysen von
Kommentierung der  gtatistischen Erhebungen
rechtspolitischen

zu unserem Themenbereich
zeigt, dass die materiellen
Folgen einer Entscheidung
fur Kinder die treffen, die
sich die Zeit fiir sie nehmen.
Das sind typischerweise die

Entwicklung bezogen
auf die rechtliche
und tatsichliche
Gleichstellung der
Geschlechter, seit
September 2011
Projektleiterin des
Forum Equal Pay Day

Frauen.

Ganz plastisch wird dieser Befund in
der Erhebung des statistischen Bundes-
amtes zur Entwicklung der Brutto-
stundenverdienste nach Geschlecht

im Lebensverlauf. Sie zeigt, dass die
Stundenlohne der Frauen exakt ab

dem Zeitpunkt der Geburt des ersten
Kindes, welche im statistischen Mittel
mit 29 Jahren erfolgt, stagnieren. Ab
diesem Lebensalter steigen die durch-
schnittlichen Stundenléhne der Minner
signifikant und kontinuierlich an.

Die Griinde sind offensichtlich. Da
Frauen mit dem 30. Lebensjahr nicht
massenhaft den Beruf wechseln, kann
nur die Erwerbspause sowie Umfang
und Form der Anschlussbeschifti-
gung, insbesondere Teilzeiterwerbs-
tatigkeit, ursichlich sein fiir die
Entwicklung. Die Erhebung basiert auf
Stundenlohnen und stiitzt die These,
dass Teilzeitarbeit — unabhingig von
der ausgeiibten Tatigkeit — bereits als
Format geringer bewertet wird als
Vollzeiterwerbstitigkeit, falls es sich
nicht gerade um Aufsichtsratsmanda-
te handelt, welche einen exklusiven
Sonderfall von Teilzeitbeschiftigung

Equal Pay Day Journal 2014

Themenschwerpunkt:
Erwerbspause und die Zeit danach

darstellen. Dies gilt jedoch umso mehr
fir Teilzeit im abgabenprivilegierten
und einkommensgedeckelten Minijob.
Nach Berechnungen der Hans-Bockler
Stiftung arbeiten 58,1% von 1,23 Milli-
onen Hauptbeschiftigten mit Stunden-
I6hnen unter fiinf Euro im Minijob.

Der Minijob - ein verlockendes
Geschidftsmodell?

80% der Beschiftigten im Minijob
haben einen qualifizierten Berufs-
abschluss — und nur 14% der friither
ausschliefllich im Minijob beschiftig-
ten Personen haben den Sprungin eine
sozialversicherte Vollzeitbeschiftigung
geschafft. Die Griinde sind vielfil-

tig — dazu siehe den Beitrag von Prof.
Wippermann in diesem Journal.

Worin liegt der Reiz des Minijobs?
Fragen wir zunichst einmal, inwieweit
der Arbeitgeber profitiert, wenn er
seine Mitarbeiterin statt in einem sozi-
alversicherten Teilzeitarbeitsverhiltnis
im Minijob beschiftigt. Zum netto fiir
brutto ausgezahlten Monatseinkom-
men von 450 Euro zahlt er lediglich die
Sozialversicherungspauschale (30%)
und die Lohnsteuerpauschale (2%) —
das sind monatlich zusitzliche ca. 135
Euro. Wiirde er statt der Pauschale den
reguliren Sozialversicherungsbeitrag
von 39,45% (Arbeitgeber- und Arbeit-
nehmeranteil) zahlen, miisste er 177
Euro abfithren. Das heif3t: fiir nur 42
Euro mehr an Sozialabgaben wiire die
Arbeitnehmerin vollumfinglich in der
Kranken-, Renten- Arbeitslosen- und
Pflegeversicherung versichert. Wire sie
verheiratet und hitte die Lohnsteuer-
klasse V gewihlt (ohne die Freibetri-
ge — welche dem Hauptverdiener in
Lohnsteuerklasse III iibertragen wur-
den) — dann kimen noch ca. 43 Euro
an Lohnsteuer hinzu, welche allerdings
am Jahresende bei der Veranlagung im
Lohnsteuerjahresausgleich vermutlich
dem Ehepaar wieder erstattet wiirden.
Kann es lohnend sein, mit einer Be-
schiftigungsform, die dem Arbeitgeber
pro MitarbeiterIn monatlich 43 Euro

Lohnkostenersparnis bringt, Millionen
von Menschen dem Risiko der Alters-
armut auszusetzen? Es dringt sich die
Vermutung auf, dass der eigentliche Ge-
winn fiir den Arbeitgeber darin besteht,
dass Minijobberinnen ihre Arbeitneh-
merinnenrechte nicht kennen oder aber
nicht durchsetzen konnen.

Die nichste Frage ist: Kennen alle
Frauen, die nach der Familienpau-

se mit dem Argument konfrontiert
werden, dass der Minijob eine giinstige
Option fir den Wiedereinstieg ist, die-
se Zahlen? Wenn ja, warum bestehen
sie nicht auf einem sozial abgesicherten
Arbeitsvertrag? Insbesondere Frauen,
die jahrelang unter der glidsernen Decke
der 450 Euro Begrenzung verharren,
sollten wissen: fiir eine mogliche
Verdoppelung ihres Nettoeinkommens
auf mtl. 900 Euro netto miissen von
Arbeitgeber und Arbeitnehmerin
zusammen 355 Euro an Sozialabgaben
aufgebracht werden. Dieses Einkom-
men entspricht einem Beschiftigungs-
umfang von 25 Wochenstunden zum
Netto Stundenlohn von neun Euro. Es
lohnt, sich dafiir einzusetzen in den
Verhandlungen. Und es lohnt sich,
nicht nur am Equal Pay Day diese Zah-
len zu thematisieren — an diesem Tag
aber mit besonderem Nachdruck.

Rechnen ist zuweilen niitzlich
Christina Boll macht eine ganz

andere Rechnung auf: sie vergleicht

die Einkommen von Frauen, die
mdnnertypisch ohne Erwerbsunterbre-
chung arbeiten mit den Einkommens-
entwicklungen von Frauen, die ihre
Erwerbsbiografie fiir Familienaufgaben
unterbrechen oder ihre Erwerbszeiten
reduzieren. Sie spricht sehr plastisch
von Einkommensstrafen als Folge von
(familienbedingter) Erwerbsredukti-
on. Auch sie sagt: Frauen sollen diese
Zahlen kennen, wenn sie ihre Entschei-
dung treffen. Eine Frau mit mittlerem
Berufsbildungsabschluss und Erst-
geburt mit 30 Jahren verliert bis zum
46. Lebensjahr nahezu 200.000 Euro,
wenn sie fiir drei Jahre unterbricht und



Die Frauen, die von den politisch Verantwortlichen umworben werden, konnen nicht gleichzeitig Kinder einfiihl-
sam betreuen, die Schulen vor der Uberflutung mit lernschwachen und verhaltensgestérten Kindern bewahren
und auferdem das schulische Versagen der Kinder durch hdusliche Nachhilfe kompensieren. Sie konnen nicht
gleichzeitig ein angeblich demografisches Desaster abwenden, ausreichend Erwerbspersonen bereitstellen, damit
die solidarischen Sicherungssysteme finanzierbar bleiben, zwei Eltern und zwei Schwiegereltern pflegen, die Riu-
me in Kindergdrten und Schulen bemalen, in der Schulcafeteria Brotchen belegen und sich in zivilgesellschaftli-
chen Initiativen engagieren. Gibt es etwa noch eine Aufgabe, die den Frauen zusdtzlich aufgehalst werden konnte?

Prof. Friedhelm Hengsbach S]

drei Jahre in Teilzeit arbeitet. Diese
Verluste werden bis zum Renteneintritt
typischerweise nicht mehr aufgeholt.

Der 6ffentliche Dienst - unser
Schwerpunktpartner dbb bundes-
frauenvertretung

Nicht Minijobs sind das Thema im
offentlichen Dienst — aber: die Teilzeit-
falle. Der Staat als Arbeitgeber garan-
tiert zwar umfassende Rechte, wie
zum Beispiel eine familienbedingte
Beurlaubung von maximal 15 Jahren,
aber: die 80% Frauen in Teilzeit sehen
zu iiber 70% geringe Chancen auf eine
Fihrungsposition unter den Teilzeit-
beschiftigten. Selbst im 6ffentlichen
Dienst erfahrt Teilzeitbeschiftigung
als Format eine geringere Wertschit-
zung als Vollzeitbeschiftigung.

Die Wirtschaft

Unsere Suche nach Schwerpunktpart-
nern aus der Wirtschaft gestaltete sich
durchaus beschwerlich: zwar bekennen
sich inzwischen viele Unternehmen
zur Familienfreundlichkeit. Aber nicht
alle wollen zugleich mit Equal Pay

in einem Atemzug genannt werden.
Umso mehr freuen wir uns, mit dem
Universititsklinikum Schleswig Hol-
stein, der Direktbank ING DiBa und
den Berliner Verkehrsbetrieben drei
Unternehmen gewonnen zu haben, die
beides wollen. Wir prisentieren sie als
gute Beispiele und empfehlen allen EPD
— Aktiven an, in den Regionen nach
Unternehmen zu fahnden, die in dhnli-
cher Weise bereit sind, dem drohenden
Fachkriftemangel durch gute Angebo-
te fiir qualifizierte Miitter zu begegnen.
Prisentieren Sie diese Unternehmen
moglichst zahlreich bei IThren Aktionen
zum Schwerpunktthema des Equal Pay
Day 2014 — und geben Sie Ihnen eine
Bithne zur Darstellung ihrer Personal-
konzepte. Gute Beispiele, die auch von
den Medien aufgegriffen werden, kon-
nen im Wettbewerb um gute Arbeits-
krifte unser Anliegen beférdern: faire
Einkommensperspektiven fiir Frauen
und Minner im Lebensverlauf.

Ein Fazit

Adenauers These ist lingst widerlegt —
Keineswegs kriegen die Leute immer
Kinder. Sie kriegen sie auch nicht
wegen der Rente, des Kindergeldes
oder anderer Anreize. Die Akteure des
Lohnfindungsprozesses und seines
gesetzlichen Rahmens stehen jedoch
in der Verantwortung, ein gesell-
schaftliches Klima zu schaffen, das den
Willen zum Kind nicht unterdriickt.
Dazu gehoren faire Einkommenspers-
pektiven auch fiir Miitter. Wer Miitter
als Risikofaktoren fiir die Unterneh-
mensziele oder die Effizienz einer
Behorde betrachtet, muss sich iiber den
zunehmenden Fachkriftemangel nicht
wundern. Mit Minijobberinnen und
dauerhaft Teilzeitbeschiftigten wird
weder der Fachkriftemangel in den
Griff zu kriegen noch die Altersarmut
zu verhindern sein. Es ist hochste Zeit,
das Recht auf eigenstindige Existenzsi-
cherung fur Miitter einzufordern. Der
Equal Pay Day am 21. Mirz 2014 ist ein
guter Anlass!

Informieren Sie sich auf unserer Web-
seite www.equalpayday.de

Griinden Sie Aktionsbiindnisse.
Lassen Sie sich von unseren Aktions-
tipps zu medienwirksamen Aktionen
inspirieren. Melden Sie Ihre Aktionen
online in unsere Aktionslandkarte an.

Dr. Lore Maria Peschel-Gutzeit,

Rechtsanwiiltin, Senatorin a.D.

Alsichin den 1960er
Jahren junge Richterin
in Hamburg war, gab
es fiir Beamtinnen
keine Méglichkeit der
Dienstbefreiung wegen
Familienaufgaben. Es
gab nur die Alternati-
ve: Aufgabe des Berufs oder Vollzeitbe-
schiftigung. Mir war klar, dass in diesem
Punkt die Beamtengesetze dringend
gedandert werden mussten. Ich machte
mich also, zusammen mit dem Deutschen
Juristinnenbund, auf den Weg durch die
Institutionen. Nicht nur der damalige
Bundesinnenminister erklarte unser
Vorhaben fiir verfassungswidrig, weil es
gegen die hergebrachten Grundsitze des
Berufsbeamtentums verstof8e; Art 33 GG
verlange die volle Hingabe an den Beruf.
Schliefllich konnten alle weiblichen Bun-
destagsabgeordneten fiir einen fraktions-
tibergreifenden Antrag aus der Mitte des
Hauses gewonnen werden. Damit kam
der Gesetzentwurf ohne den iiblichen
Vorlaufin die Beratungen und konnte be-
reits ein Jahr spater (1968) verabschiedet
werden. Trotzdem war das politische Kli-
ma mehr als unerfreulich seinerzeit. Uns
wurde sofort gesagt: Sie werden erleben,
dass nunmehr Frauen iiberhaupt nicht
mehr eingestellt werden, wenn damit zu
rechnen ist, dass sie Teilzeit arbeiten oder
Familienpause machen wollen — wihrend
die Stellen fiir sie frei gehalten werden
miissen. Natiirlich haben wir alle, die wir
tir das Gesetz gestritten haben, nicht
angenommen, dass Frauen jahrelang
Teilzeit arbeiten wollen. Uns war immer
nur wichtig, iberhaupt die Méglichkeit zu
schaffen fiir eine teilweise Reduktion oder
eine Pause — um z. B. unter Erhaltung

des Arbeitsplatzes und mit garantiertem
Riickkehranspruch - eine schwierige
Kinderbetreuungsphase zu iiberbriicken
und danach so schnell wie méglich wieder
zuriick zu kommen in den Beruf.

Equal Pay Day Journal 2014



Frauen im Minijob -
Motive und (Fehl-)Anreize fiir die

Aufnahme geringfiigiger Beschaftigung
im Lebenslauf

i
A/

Im Jahr 2011 hat der Autor im Auftrag des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend in einer qualitativ-reprdsentativen Untersuchung insgesamt 9608 Frauen befragt.
Thema der Studie war, den Anteil von in Minijobs titigen Frauen an der weiblichen Erwerbs-
bevilkerung sowie deren Motivation fiir die Aufnahme einer solchen Beschdftigung und ihre
Erfahrungen mit dieser Beschdftigungsform zu erfragen. Ergebnis ist eine grundlegende Be-
standsaufnahme, die einen dringenden Handlungsbedarf erkennen ldsst. Nachstehend verdffent-
lichen wir die zentralen Ergebnisse der Studie. Die Video-Dokumentation des Vortrags von Prof.
Wippermann anldsslich des Forums zum Equal Pay Day am 22.11.2013 in Frankfurt kann im
Toolkit unter www.equalpayday.de heruntergeladen werden. Dieser Dokumentation wie auch
der Broschiire' sind eine weite Verbreitung zu wiinschen.

von Prof. Carsten Wippermann

Teilzeitstelle mit mindestens 20 Stun-

ie Rahmenbedingungen des
Instruments Minijob (Befrei-
ung von Steuern und Sozial-

abgaben) haben fiir jene Beschiftigten
mit einer sozialversicherungspflichti-
gen Haupterwerbstitigkeit

den pro Woche; mehr als die Hilfte

der frither in Minijobs titigen Frauen
ist heute nicht mehr im Arbeitsmarkt.
Insofern wird die These empirisch be-
statigt, dass Minijobs nicht als Briicke

cherungspflichtige Beschiftigung
angenommen haben. Es wire politisch
fahrlassig und ist fiir die Frauen fatal,
daraus zu folgern, Minijobs wiirden,
so wie sie sind, den Bediirfnissen der
Mehrheit der Frauen entsprechen - ob

Prof. Carst . .. .
ron arsten es Klebeeffekte gibe, sei insoweit un-

erheblich. Im Gegenteil: Gerade weil
der Minijob pur Sofort-Klebeeffekte
hat und die Chancen auf eine sozial-
versicherungspflichtige Beschiftigung
mindert, haben die Frauen, die den
Minijob leichtfertig als passgenaues

(Minijob-on-top) véllig an-
dere Konsequenzen als fiir
Menschen, die ausschlief3-
lich in einem Minijob
arbeiten (Minijob pur).

in eine sozialversicherungspflichtige
Beschiftigung wirken, sondern als
sehr schnell wirkender Klebstoff. Die
Anreizstrukturen und das Image von
Minijobs (passt zur aktuellen Le-
benssituation, Malanzug fiir alle, die
nur wenige Stunden arbeiten wollen)

Wippermann

ist Professor fiir Sozio-
logie an der Katholi-
schen Stiftungsfach-
hochschule Miinchen
und geschiftsfithrender
Gesellschafter des
vonihm gegriindeten
DELTA Instituts

Minijobs pur entfalten

eine schnell einsetzende
und hohe Klebewirkung und keine
Briickenfunktion. Die Zahlen belegen:
Frauen, die einmal im Minijob waren,
finden nur zu einem geringen Teil den
Ubergang in regulire sozialversiche-
rungspflichtige Beschiftigungsverhalt-
nisse.

Jelinger der Minijob wihrt, umso
unwahrscheinlicher wird ein Wechsel
in eine sozialversicherungspflichtige
Beschiftigung. Die durchschnittliche
Verweildauer im Minijob pur betrigt
bei den aktuell im Minijob pur titigen
Frauen derzeit bereits 79 Monate (6
Jahre, 7 Monate), bei Verheirateten 85
Monate (7 Jahre, 1 Monat), bei Verhei-
rateten mit pflegebediirftigen Angeho-
rigen im Haushalt sogar 99 Monate (8
Jahre, 3 Monate).

Von den frither im Minijob pur be-
schiftigten Frauen haben heute nur
14% eine Vollzeitstelle und 26% eine
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verfangen und sind entscheidende Ein-
stiegsmotive; doch im Anschluss ist die
Mehrheit der Frauen im Minijob pur
gefangen. Denn wenn die Frauen im
Minijob pur drin sind, dann greifen die
institutionalisierten Anreizstrukturen
(beitragsfreie Mitversicherung in der
Krankenkasse des Partners, Befrei-
ung von Steuern und Sozialabgaben),
sodass fiir die Hilfte dieser Frauen der
Ubertritt in eine regulire sozialver-
sicherungspflichtige Beschiftigung
nicht mehr attraktiv und finanziell
lohnenswert erscheint; zum anderen
gelten Frauen mit zunehmender Dauer
im Minijob pur nicht als qualifizierte
Fachkraft, bekommen das stigmatisie-
rende Label Minijobberin und haben
kaum noch Chancen auf eine regulire
sozialversicherungspflichtige Beschif-
tigung.

Zugleich ist festzustellen, dass 52% der
Frauen im Minijob pur ihren Minijob
nicht als Briicke in eine sozialversi-

Angebot angenommen haben, kiinftig
kaum die Méglichkeit, im Fall von
Arbeitslosigkeit, Scheidung oder Tod
des Partners die finanzielle Existenzsi-
cherung ihrer Familie und ihrer selbst
zu erwirtschaften. Leben verlaufen
heute aber nicht geradlinig. Berufli-
che, private Briiche und Perforationen
im Lebenslauf sind normal. Daher

ist es eine Frage der Rationalitit und
politischen Verantwortung, die not-
wendigen Voraussetzungen zu schaffen
und zu erhalten, damit Frauen und
Paare Verinderungen im Lebenslauf
6konomisch moglichst gut bewiltigen
konnen. Die Hiirde zu einer reguliren
Teilzeit- oder Vollzeitstelle wird erst
durch den Minijob pur errichtet bezie-
hungsweise massiv erhoht. Daher ist
der Minijob pur im Effekt (ungewollt)
ein Programm zur Erzeugung lebens-
langer 6konomischer Ohnmacht und
Abhingigkeit von Frauen. Kombiniert
man die objektiven Verlaufsdaten mit



den Ergebnissen der Einstellungs- und
Motivbefragung, dann zeigt sich: Das
Anreizbiindel der Minijobs macht

es vor allem verheirateten Frauen
schwerer als nétig, ein sozialversiche-
rungspflichtiges Arbeitsverhiltnis
anzunehmen. Vieles spricht dafiir, dass
ohne die Privilegierungen der Minijobs
die Frauen im Minijob pur eine sozial-
versicherungspflichtige Beschiftigung
mit (mindestens gleicher oder leicht)
hoherer Stundenzahl angenommen und
entsprechend der Arbeitsmarktlage
zwischenzeitlich flexibel aufgestockt
hatten.

Minijobs pur sind besonders fiir ver-
heiratete Frauen duflerst attraktivund
haben auf diese eine starke Sogwirkung
(insbesondere fiir jene, die pflegebe-
diirftige Angehorige haben, Kinder
unter 18 Jahren im Haushalt oder nach
familienbedingter Erwerbsunterbre-
chung wieder einsteigen). 84% der
Frauen im Minijob pur sind verheiratet,
nur 10% ledig. Aufgrund der Klebeef-
fekte und mangelnden Briickenfunk-
tion des Minijobs, der im Anschluss
meist nur zur geringfiigigen Beschifti-
gung, zuriick in das Ausbildungssystem
oder zum (endgiiltigen) Abschied vom
Arbeitsmarkt fithrt, wird durch die
Anreizstrukturen des Minijobs indirekt

!, Frauen im Minijob” zu beziehen iiber den
Publikationsversand des BMFSF] oder zum
Download unter www.bmfsfj.de/BMFSF]/
Service/Publikationen/publikationsliste.html

die Ehe zu einem Risiko im Erwerbs-
verlauf von Frauen. Frauen reflektieren
zu Beginn und wihrend des Minijobs
pur den Einfluss der sozial- und steu-
errechtlichen, den Zweitverdienst der
Ehefrau privilegierenden Regelungen
ebenso ungeniigend wie den Einfluss
des Ehepartners auf die Entscheidung.
Vor dem Hintergrund der faktischen
Bedeutung der linked lives sowie in Be-
zug auf den besonderen Schutz der Ehe
sind diese Beobachtungen von erhebli-
cher Brisanz: Die unter dem besonde-
ren Schutz des Staates stehende Insti-
tution der Ehe darf sich nicht als Risiko
im Erwerbsverlauf darstellen und eine
Heirat nicht implizit als Fehlentschei-
dung im Erwerbsleben auswirken. Fakt
ist aber, dass die sozial- und steuer-
rechtlichen Rahmenbedingungen und
Anreizstrukturen von Minijobs mit
besonderer Strahlkraft und also Risiken
fur Ehefrauen verbunden sind.
Angesichts der Tatsache, dass alle
Frauen in einer Gesellschaft des langen
Lebens, der unsicheren Arbeitsmirkte
(fiir Manner und Frauen), instabilerer
Partnerschaften und schlechter Unter-
haltsrechtsabsicherung in die Situa-
tion kommen kdnnen, zeitweise oder
dauerhaft fiir sich und ihre Familie zur
Haupternihrerin werden zu miissen,
ist das gegenwirtige Anreizsystem der

Prof. Carsten Wippermann,

Forum in Frankfurt

Minijobs kontraproduktiv. Minijobs
stellen ein Hauptrisiko fiir Altersarmut
dar, sie machen eine existenzsichernde
Alterssicherung nahezu unméglich
oder verhindern sie im Effekt sogar.
Durch die langen Verbleibzeiten im
Minijob haben die Frauen am Ende
weder eigene Anspriiche, noch kénnen
sie sicher auf eine ausreichende Alterssi-
cherung durch den Ehemann vertrauen.
Eine Reform der Rahmenbedingungen
von Minijobs ist allein schon aus die-
sem Grund dringend geboten.

Aus der Erfahrung der befragten
Frauen ist Schwarzarbeit im Kontext
und im Umfeld von Minijobs die Nor-
malitit. Die flichendeckende Verbrei-
tung von Schwarzarbeit in Minijobs
zeigt sich in allen Branchen und unab-
hingig davon, ob jemand im Minijob
pur oder im Minijob-on-top arbeitet.
Insofern gibt es deutliche Hinweise
dafiir, dass das Instrument Minijob
die Schwarzarbeit nicht reduziert hat,
sondern selbst auch ein Katalysator fiir
Schwarzarbeit sein kann.

Fazit

Das Anreizbiindel der Minijobs legt
eine Honigspur, die insbesondere
verheirateten Frauen, die in einer
Situation des Ubergangs lediglich zum
Haupternihrereinkommen hinzuver-
dienen wollen, verlockend erscheint.
Es ist wichtig, dass der Equal Pay Day
2014 iiber die Risiken dieser Beschaf-
tigungsform aufklirt. Es ist gut, dass
die Bundesregierung die Uberginge in
sozialversicherte Beschiftigung erleich-
tern will.

“Ich habe einen Minijob angenommen,
weil der Minijob eine Briicke in ein normales Beschidftigungsverhdlitnis sein solfte”

Verheiratet Frauen
mit Minijob pur

mit Kind unter 18 Jahren im Haushalt

48%

52%

P

it Prl(‘-__ql,'.bl,'.:ll.lrﬁigu.w im Haushaltin der Nihe

38%

Minijol gewdihit
“voll und ganz®
ks, Briicks

wher rilchi

62%
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Minijob -
kleine Teilzeit
mit gro3en
Stolpersteinen

Ein Beitrag von Elke Hannack, DGB,
Hannelore Buls, Deutscher Frauenrat
und Edda Schliepack, SoVD

n Deutschland gibt es mehr

als sieben Millionen Minijobs,

ausgeiibt von fast 20 Prozent der
abhingig Beschiftigten. Scheinen sie
auf den ersten Blick attraktiv, haben
sie doch schwerwiegende ,Nebenwir-
kungen®. Thre vermeintlichen Vorteile
verkehren sich schnell ins Gegenteil,
denn letztlich sind sie zu einer Sonder-
beschiftigungsform am Arbeitsmarkt
mutiert. Obwohl geringfigig entlohnte
Beschiftigte die gleichen Rechte wie
alle Teil- und Vollzeitbeschiftigten
haben — Anspruch auf Lohnfortzahlung
im Falle von Krankheit, auf Urlaub, auf
Mutterschutz und Elternzeit, klaffen
hier Gesetz und Realitit weit auseinan-
der. Das Statement, die Beschiftigten
hitten brutto fiir netto, ist eine Illusion.
Denn MinijobberInnen erfahren nicht
selten unberechtigte Lohnabschlige
und werden als Aushilfskrifte einge-
stuft, obwohl sie qualifizierte, tariflich
zu bezahlende Arbeit machen. Thre
vorhandene, oft gute Qualifikation geht
dabei verloren.

Minijobs sind der Motor des
Niedriglohnsektors

Es besteht ein Bedarf an guter Teilzeit-
beschiftigung - auch mit wenig Stun-
den. Es besteht keine Notwendigkeit
fiir eine Sonderbeschiftigungsform!
Denn: Die Minijob-Regelung verzerrt
den Arbeitsmarkt und behindert den
Ausbau regulirer Teilzeit-Arbeitsplitze
mit Perspektive. Minijobs sind keine
Briicke in regulire Beschiftigung. Sie
sind eine der wesentlichen Barrieren fiir
Frauen auf dem Weg zu einer eigenstin-
digen Existenzsicherung und langfris-
tig ein enormes Risiko fiir sie. Mehr

als drei Viertel der MinijobberInnen
arbeiten fiir weniger als 8,50 Euro pro
Stunde.

Super-Kleber in der Lebens-
verlaufsperspektive

Aus Sicht des Deutschen Frauenrates ist
es wichtig, das ganze Leben von Frauen
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Elke Hannack,
Stellvertretende
DGB Bundesvorsitzende

in den Blick zu nehmen, nicht nur die
Erwerbsseite. Es geht daher nicht nur
um die Frage, wie Minijobs zu bewer-
ten sind, sondern auch darum, wie das
Ehegattensplitting und die personliche
Besteuerung, konkret die Steuerklasse
S, sowie die beitragsfreie Familienmit-
versicherung auf erwerbstitige Frauen
wirken. Diese Rahmenbedingungen
lassen die versicherte und versteuerte
Beschiftigung nicht lohnend erschei-
nen. Der Minijob ist also nicht nur kei-
ne Briicke in den ersten Arbeitsmarkt
fiir Minijobberinnen. Fiir verheiratete
Frauen kommt ein Superkleber hinzu:

Deutschen Frauenrates

\'l
Hannelore Buls,
Vorsitzende des

Edda Schliepack,
Sprecherin der Frauen im
Sozialverband Deutschland

rung noch sehr wichtig, haben sie heute
doch immerhin noch bis zu 27 Jahre bis
zur Rente vor sich.

Der Einstieg in einen Minijob erfolgt in
der Regel aus Vereinbarkeitsgriinden.
Insbesondere der Minijob pur (ein-

zige Beschiftigung) zementiert eine
klassische Rollenteilung zwischen den
Ehepartnern. Der Bleibeanreiz wird
von den vermeintlichen finanziellen
Vorteilen des Minijobs als abgaben-
frei erzeugt; in den meisten Fillen, so
Prof. Wippermann, rit der Ehepartner
dazu, was auch nicht verwunderlich ist,
denn die Vorteile sind ganz auf seiner

Drei Viertel aller verheirateten Frauen mit
Minijob pur sind neben ihrer Erwerbstitigkeit
fiir alles ('), was mit Haushalt und Kindern
zusammenhingt, allein zustindig.

Minijobs sind ihr Arbeitsmarkt, sobald
sie sich einmal darauf eingelassen
haben. Fiir mit Partner lebende Frauen
setzt der Klebeeffekt bereits nach einem
Jahrein.

Erniichternde Gutachten wie das von
Prof. Dr. Wippermann' sind deshalb
nicht verwunderlich: Verheiratete Frau-
en haben im Durchschnitt eine sehr
lange Verweildauer im Minijob: 7 Jahre
und 1 Monat. Pflegende verheiratete
Frauen bleiben noch linger im Mini-
job: 8 Jahre und 3 Monate. Frauen, die
nach einer Familienphase mit Minijob
erwerbstitig werden, erhalten spiter
mehrheitlich keine sozialversicherten
Arbeitsplitze mehr. Geben sie ihren
Minijob auf, gehen sie meist in die
Nicht-Erwerbstitigkeit. Das gilt auch
fir Geschiedene und Witwen iiber vier-
zig, die ihren Lebensunterhalt wieder
allein erwirtschaften miissen, nur fithrt
es fiir diese Frauen dann zum ALG-II-
Bezug. Gerade fiir Frauen in diesem
Alter wire jedoch eine sozialversicherte
Titigkeit mit Blick auf die Alterssiche-

Seite. Drei Viertel aller verheirateten
Frauen mit Minijob pur sind neben
ihrer Erwerbstitigkeit fiir alles (1), was
mit Haushalt und Kindern zusammen-
hingt, allein zustindig. Die klassische
Rollenverteilung verstirkt wiederum
den Klebeeffekt. Gerade unter dieser
Bedingung setzt die Berechnung ein,
dass sich die (Wieder-)Aufnahme einer
sozialversicherten Titigkeit finanziell
nicht lohnt, weil die Frau relativ viele
Stunden mehr erwerbstitig sein miisste,
um nur etwas mehr Nettoverdienst zu
erzielen. Bei bestehender Ehe wird auch
nach der Familienphase 6konomisch
rational entschieden, unter anderem
wegen der dann zu zahlenden Versiche-
rungsbeitrige, dass die Kombination
Mann Vollzeit, gut verdienend und Frau
im Minijob pur die beste Losung sei.
Viele Betriebe, auch grofle Unterneh-
men, ganze Branchen haben genau
diese Wirkung des Minijobs aufge-
griffen. Sie ,sparen” damit insgesamt
jahrlich Milliarden an Lohnzahlungen
und Sozialversicherungsbeitrigen ein.
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Mit den Minijobberinnen haben sie
einen festen Stamm an flexiblen und
billigen, iiberwiegend aber qualifizier-
ten Arbeitskriften verfiigbar. Deren
Abhingigkeiten werden billigend in
Kauf genommen, angeblich wollen die
Frauen es ja selbst so haben. Diese Sicht
teilen die VerfasserInnen nicht!

Vom Minijob in die Altersarmut
Von der prekiren Beschiftigung direkt
in die Altersarmut: Fiir MinijobberIn-
nen sind die Aussichten auf den Ruhe-
stand diister. Gefihrdet sind vor allem
Frauen mit langjihrigen Minijobs,
denn bei einem Monatsverdienst von
450 Euro steigt die monatliche Rente
mit jedem Jahr in einem Minijob um
4,45 Euro. Warum arbeiten Frauen in
Minijobs? Verheiratete Frauen suchen
einen Hinzuverdienst, der Minijob
bietet scheinbar Flexibilitit und eine
geringe Stundenanzahl pro Woche.

Das Armutsrisiko bei Alleinerzie-
henden und ihren Kindern ist seit
Jahren konstant hoch

Nicht nur verheiratete Frauen arbeiten
in Minijobs, sondern auch viele Allein-
erziehende. Der vierte Armuts- und
Reichtumsbericht der Bundesregierung
bestitigt: Alleinerziehende und ihre
Kinder haben mit 43 Prozent nach wie
vor das grofite Armutsrisiko aller Fami-
lien. Neun von zehn Alleinerziehenden
sind Frauen. Die Gefahr, in Langzeit-
armut zu leben, ist bei ihnen mit 15 Pro-
zent mehr als doppelt so grof wie im
Bevolkerungsschnitt. Auf dem Arbeits-
markt wiederum sind viele Alleinerzie-
hende in Minijobs und Niedriglohnen
ohne ausreichende Kinderbetreuung
damit allein gelassen, ein armutsfestes
Einkommen zu erwirtschaften. Das Ar-
mutsrisiko bei Alleinerziehenden und
ihren Kindern ist seit Jahren konstant

hoch.

Die meisten Frauen, die einen oder
mehrere Minijobs haben, kommen aus
dieser Erwerbsform nicht mehr heraus.
Ein Wechsel in eine sozialversiche-

10

SoVD

Sozialverband
Deutschland

rungspflichtige Beschiftigung wird
umso unwahrscheinlicher, je linger der
Minijob wihrt. Frauen, die ausschlief3-
lich einen Minijob haben, sind im
Schnitt sechs Jahre und sieben Monate
geringfiigig beschiftigt. Bei Verheirate-
ten dauert die Minijob-Beschiftigung,
wie oben beschrieben, noch linger. Nur
14 Prozent der Frauen, die frither einen
Minijob als Hauptbeschiftigung ausiib-
ten, haben heute eine Vollzeitstelle, 26
Prozent eine Teilzeitstelle mit mindes-
tens 20 Stunden pro Woche. Mehr als
die Hilfte der fritheren Minijobberin-
nen ist nicht mehr am Arbeitsmarkt ti-
tig. Das belegt, dass Minijobs nicht als
sogenannte Briicke in eine sozialversi-
cherungspflichtige Beschiftigung wir-
ken. Minijobs als Haupterwerb sind im
Effekt ,ein Programm zur Erzeugung
lebenslanger 6konomischer Ohnmacht
und Abhingigkeit von Frauen®, so heif3t
esin der bereits erwahnten Studie des
BMESEJ.

Der SoVD, der DGB und der Deutsche
Frauenrat werden vor dem Problem
der prekiren Beschiftigung und der

oo 4
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DEUTSCHER
FRAUENRAT

Minijob-Falle nicht resignieren. Es ist
notwendiger denn je, dass wir immer
wieder gezielt auf die Lage der sozialen
und finanziellen Sicherung von Frauen
heutzutage im Erwerbsleben und im
Ruhestand hinweisen und konkrete
Forderungen stellen. Urspriinglich wa-
ren Minijobs eigentlich als Moglichkeit
zum Einstieg oder Wiedereinstieg in
den ersten Arbeitsmarkt gedacht. Jetzt
sind sie Grundlage fiir Deutschlands
zweiten Arbeitsmarkt mit Niedrig-
I6hnen. Eine Tatsache, die wir nicht
akzeptieren.

Es geht auch anders!

Wir wollen eine nachhaltige Reform
der Minijobs. Alle Arbeitsplitze, auch
Kleinstarbeitsverhiltnisse, miissen
gleich behandelt, gleich bezahlt und
gleich versichert sein. Es darfkeine
steuerlichen Anreize fiir Arbeitgeber
zum Lohndumping geben. Anreize
fir kleine Zuverdienste, die vor allem
Frauen bewegen, entweder fast aus
dem Arbeitsmarkt auszusteigen oder
nach der Familienphase nur ,mini®
wieder einzusteigen, sind Fehlanreize!

»Expertise Minijobs —
politisch-strategische
Handlungsoptionen”.

Claudia Weinkopf, Insti-
i . %
tut Arbeit und Qualifika- o

Beispiel fir die Belastung in der Gleitzone bei Einkommen
von 1 bis 850 Euro im Monat

1 Asbaitprber
B Beschiltigte

tion (IAQ), Universitdit
Duisburg-Essen. Berlin,
August 2011. HG: Wert.
Arbeit GmbH Berlin”
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Weitere Inhalte, Positionen und die
Moglichkeit zur Bestellung aktueller
Publikationen finden Sie unter:
www.frauenrat.de

www.sovd.de

www.dgb.de

Der DGB hat 2012 einen Vorschlag
gemacht, wie eine Reform der Minijobs
gestaltet werden kann.

1. Gleichbehandlung bei den
Arbeitsbedingungen

Die arbeitsrechtlichen Anspriiche

aller Beschiftigten - auch mit geringen
Einkommen bzw. kleiner Arbeitszeit

- miissen tatsachlich durchgesetzt wer-
den. Unabhingig von ihrer Arbeitszeit
sind sie entsprechend ihrer Tatigkeit
bei der Entlohnung (Eingruppierung,
Gleichwertigkeit der Arbeit) und den
ibrigen Arbeitsbedingungen gleich zu
behandeln. Dies gibt das Teilzeit- und
Befristungsgesetz mit seinem Diskrimi-
nierungsverbot klar vor. Die Veranke-
rung eines gesetzlichen Mindestlohnes
von nicht unter 8,50 Euro bzw. die
Ausweitung von tariflichen Mindest-
lohnen nach dem Entsendegesetz ist
dafiir die Voraussetzung. Dies umso
mehr, um diese Arbeitsverhiltnisse
und weitere gesetzliche Mindestbe-
stimmungen (wie z. B. Urlaub und
Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall)
effektiv zu kontrollieren. Um die Rech-
te von Teilzeitbeschiftigten zu stirken,
ist die Méglichkeit sachgrundloser
Befristungen von Arbeitsverhiltnissen
abzuschaffen. Der Rechtsanspruch

auf eine Arbeitszeiterh6hung bis hin
zur Vollzeitarbeit muss, analog zum
bestehenden Recht auf Teilzeitarbeit,
gestirkt werden.

2. Stidrkung der eigenstandigen
Sozialversicherung und der
Altersvorsorge

Alle Arbeitsverhaltnisse ab dem ersten
Euro unterliegen der vollen Sozial-
versicherungspflicht. Im Modell der
yerweiterten Gleitzone liefle sich diese
umsetzen, ohne kleine Einkommen
mit hohen Sozialabgaben zu belasten.
Die Gleitzone umfasst derzeit schon
Einkommen zwischen 450 bis 850 Euro
und wire auf Einkommen von 0 bis 850
Euro auszuweiten. In diesem Einkom-
mensbereich kann die Finanzierung
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der Sozialbeitrage gleitend ausgestaltet
werden. Abweichend vom Prinzip

der parititischen Finanzierung wire
hier eine andere Aufteilung zwischen
Arbeitgebern und ArbeitnehmerInnen
denkbar. So konnten die Arbeitgeber
zunichst den vollen Beitrag allein zah-
len, in Stufen erhoht sich der Anteil der
Beschiftigten; ab 850 Euro gilt dann
die volle Paritat. Das Schaubild dazu
verdeutlicht das Modell. Auch heute
schon zahlen die Arbeitgeber bei ge-
ringfiigigen Arbeitsverhiltnissen mehr
als die Hilfte des iiblichen Sozialversi-
cherungsbeitrages.

Diese Beitrage erbringen individuell
zurechenbare Anspriiche in der Sozial-
versicherung fiir alle Beschiftigten. So
werden sie vollstindig in die Systeme
der sozialen Sicherung eingebunden;
ihre eigenstindigen Anspriiche und
kontinuierliche Erwerbsverliufe wer-
den gestarkt.

3. Ende der Pauschalen
Besteuerung

Die pauschale Besteuerung der Ein-
kommen aus Minijobs muss beendet,
sie miissen komplett in das allgemeine
Besteuerungssystem eingegliedert
werden. Dafiir sind angemessene Uber-
gangsfristen notwendig. Um die Steu-
erbelastung fiir erwerbstitige Ehepaare
wirklichkeitsniher vorzunehmen, soll
als erster Schritt das Faktorverfahren
(Steuerklasse IV/IV mit Faktor) ver-
pflichtend werden. Es sorgt, anders als
die ungleiche Verteilung der Steuerlast
in den Klassen III/V, bei Ehepaaren
fiir eine gleichmifige Verteilung der
Steuerbelastung entsprechend der
individuellen Verdiensthohe. Das Fak-
torverfahren ist bereits heute geltendes
Recht, derzeit aber freiwillig.

Fiir RentnerInnen und Studierende
gibt es schon heute steuerrechtliche
Ausnahmen - sie briuchten keinen
Minijob. SchiilerInnen kénnten mit
einer Taschengeldregelung weiterhin
sozialabgabenfrei Einkommen in einem
bestimmen Rahmen haben.

! BMFSF] (Hg.) 2012: Frauen im Minijob.
Motive und (Fehl)Anreize fiir die Aufnahme
geringfiigiger Beschdftigung im Lebensverlauf
2 vgl. ebenda

Ausblick

Wir wissen: die Mehrzahl der nur im
Minijob Beschiftigten will linger arbei-
ten! Viele streben eine Teilzeit-Beschif-
tigung zwischen 20 und 25 Stunden an.
Von einer Reform der Minijobs werden
sie und der Arbeitsmarkt insgesamt
profitieren. Denn dann haben Beschif-
tigte die Chance auf hohere Stunden-
I6hne und auf ein héheres Einkommen
und damit eine eigenstindige Biografie
in den Systemen der sozialen Siche-
rung. Die Minijob-Mauer von 450 Euro
wird aufgeldst, sodass ArbeitnehmerIn-
nen nicht mehr an dieser Stufe hingen-
bleiben; Arbeitsplitze auch mit wenig
Stundenvolumen bleiben dennoch
erhalten. Das Angebot an regulirer
und sozial abgesicherter Teilzeit wird
steigen und das Arbeitskriftepotenzial
wird erhoht; gerade weil die Schall-
mauer von 450 Euro nicht mehr der
Knackpunkt ist, sondern die Arbeitszei-
ten und mithin die Einkommen gleiten
kénnen und sich lediglich die Hohe der
Sozialabgaben verindert. Es braucht
keine Sonderform der Beschiftigung.

Wir erwarten von einer Bundesregie-
rung, an dieser Stelle klare Zeichen zu
setzen. Denn wir nehmen die Koaliti-
onspartner beim Wort: Wer ,die Uber-
ginge aus geringfiigiger in reguldre
sozialversicherungspflichtige Beschif-
tigung erleichtern” will, der muss die
Minijobs gesetzlich neu regeln statt die
Rinder des Arbeitsmarktes immer wei-
ter ausfransen zu lassen. Es reicht nicht
aus, MinijobberInnen iiber ihre Rechte
zu informieren, wenn sie diese in der
betrieblichen Praxis kaum durchsetzen
konnen. Wir brauchen eine Gleichbe-
handlung aller Arbeitsverhiltnisse. Der
DGB hat einen Weg aufgezeigt, wie alle
Jobs ab der ersten Arbeitsstunde sozial
abgesichert werden konnen. Vorschlige
liegen also auf dem Tisch - es wird Zeit
zu handeln!
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Einkommensgerechtigkeit
im LEbenSIa Uf von Eva Welskop-Deffaa

Entgeltgleichheit, Equal Pay, Einkommensgerechtigkeit im Lebenslauf —
diese Ziele werden wir nur erreichen, wenn alle (1) Akteure ihren Beitrag leisten.
Nicht nur Frauenverbinde und Gleichstellungspolitik sind gefordert, sondern

auch die Sozialpartner.

as sage ich so deutlich, weil sich fiir mich

personlich im letzten Jahr nach meinem

Seitenwechsel vom Bundesfrauenministerium
in den Bundesvorstand von ver.di die Sicht auf das Thema
verandert hat. Als Leiterin der Abteilung Gleichstellung habe
ich ,Equal Pay“ stets verstanden als ,, gleiche Bezahlung von
Mainnern und Frauen fiir gleichwertige Arbeit®. Jetzt sehe ich,
dass in den Gewerkschaften mit ,Equal Pay” zu allererst die
gleiche Bezahlung von Stammbelegschaft und Leiharbeitneh-
mern fiir gleichwertige Arbeit eingefordert wird. Der Gender
Pay Gap, die Lohnliicke zwischen Frauen und Minnern, fallt
vielen Aktiven in den Gewerkschaften erst als zweites ein,
wenn liber Equal Pay gesprochen wird. Je nach Kontext hat
also der gleiche Begriff eine unterschiedliche Wertigkeit, ei-
nen unterschiedlichen Inhalt. Je nach Kontext steht Einkom-
mensgerechtigkeit fiir Frauen mehr oder weniger weit oben
auf der politischen Agenda.
Aktuelle Studien zu den Einkommenseftekten von Minijobs
im Lebensverlauf, die im Rahmen der Equal-Pay-Day-Kam-
pagne 2013/2014 breit bekannt werden, zeigen deutlich, wie
sehr sich Einkommens- und Beschiftigungsunterschiede im
Lebenslauf kumulieren. Uberwindung des Gender Pay Gaps
und Abschaffung der Minijobs sind Forderungen, die an
Bedeutung gewinnen, wenn wir sie einordnen in den Kontext
sozialer Lebenslaufpolitik. Erst in der Lebensverlaufspers-
pektive wird deutlich, wo die Weichen gestellt werden und wo
die Fallstricke liegen und wie insbesondere die Minijobs dazu
beitragen, dass sich die Chancen fiir Mdnner und Frauen im
Erwerbsleben so unterschiedlich entwickeln. Erst die Lang-
fristperspektive zeigt, dass mit einer durchaus einvernehm-
lich getroffenen Entscheidung des Paares fiir eine bestimmte
Aufteilung von Erwerbs- und Familienarbeit ganz unter-
schiedliche Effekte fiir den Mann und fir die Frau verbunden
sind. Das beriithrt den Kern der Gerechtigkeitsdebatte in der
Frauen- und Familienpolitik! Es darf nicht sein, dass die Ehe
sich als Falle fiir die Miitter erweist: Wir miissen das Rege-
lungssetting so ausgestalten, dass Frauen und Minner guten
Gewissens heiraten kénnen.
Lebenslaufpolitik ist Zeitpolitik. Dabei bewegt mich heute
weniger die Frage nach einer allgemeinen Arbeitszeitverkiir-
zung. Die neuen Risiken, die durch Globalisierung, Digitali-

sierung und demographische Dynamik entstehen — Entgren-
zung und weitere Beschleunigung - fordern differenzierte
Antworten. Ich plidiere fiir Lésungen, die es jedem und jeder
Einzelnen leichter machen, das Leben zu ,rhythmisieren®.
Ich selbst habe die Erfahrung gemacht, dass es gut war, mit
drei kleinen Kindern meine Arbeitszeit weit reduzieren zu
kénnen - und bin gliicklich dariiber, dass es Phasen in mei-
nem Leben gegeben hat, wo mich niemand daran gehindert
hat, 150 Prozent zu arbeiten. Fiir eine selbstbestimmte Er-
werbsbiographie kommt es besonders darauf an, die Gestal-
tung der Uberginge zu unterstiitzen. Dazu brauchen wir zum
Beispiel das uneingeschrinkte Riickkehrrecht von Teilzeit zu
Vollzeit.

Zum Schluss noch ein Wort zum Thema Gender Pay Gap und
Gewerkschaften. Gewerkschaften vertreten zuerst und vor
allem die Interessen ihrer Mitglieder. Die meisten Mitglieder
sind mannlich. Sogar in ver.di, einer Gewerkschaft, die die
Beschiftigten typischer Frauenbranchen vertritt — im Ge-
sundheitswesen sind 80% der Beschiftigten weiblich - liegt
der Frauenanteil an den Mitgliedern nur knapp tiber 50%.
Um Gewerkschaften als Anwilte einer geschlechterdemo-
kratischen Gesellschaft zu starken, miissen sich mehr Frauen
entscheiden Mitglied zu werden.

Eva Welskop-Deffaa prisentiert anldsslich der Podiums-
diskussion in Diisseldorf das Buch von Kocher et al. ,Das
Recht auf eine selbstbestimmte Erwerbsbiografie”, neben

ihr Prof. Hengsbach und die Moderatorin Ursula Ott.
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Teilzeit und Minijobs

im Lebenslauf - Konsequenzen fiir

die Alterssicherung

Ergebnisse der Studie Altersvorsorge in Deutschland (AVID 2005)

n der Studie AVID 2005 werden

mit Zustimmung der Teilneh-

merinnen und Teilnehmer
Daten aus den Versichertenkonten der
Rentenversicherung mit Befragungsda-
ten zusammengefiihrt. Die Ergebnisse
zeigen, dass sich die Lebenslaufe von
Frauen und Minnern vor allem in
Westdeutschland noch immer deutlich
unterscheiden. Zwar ist die Erwerbs-
beteiligung von Frauen in den letzten
Jahren gestiegen, dies ist aber vor allem
auf Teilzeittatigkeiten zuriickzufiihren.
Hiufig treten Teilzeit und Minijobs
nach einer Phase der Kindererziehung
auf. Ob dies ein gewolltes Arrangement
ist oder keine andere Moglichkeit der
Vereinbarkeit besteht: In den Lebens-
ldufen zeigt sich deutlich, dass der Wie-
dereinstieg in die Erwerbstitigkeit nicht
immer erfolgreich ist. Im Durchschnitt
erreichen Frauen nach der Geburt eines
Kindes nicht mehr die Entgeltposition,
die sie vor der Geburt innehatten. Typi-
sche Muster des Wiedereinstiegs zeigen,
dass Teilzeitbeschiftigungen und Mini-
jobs fiir viele Frauen auch keine Briicke
in reguldre Beschiftigung sind, sondern
héufig ein Dauerarrangement darstellen
(Heien, 2011).
Der Anteil westdeutscher Frauen mit
Teilzeitbeschiftigungen im Lebenslauf
ist bei den jiingeren Jahrgingen deutlich
grofer als bei den ilteren, bei den
Minnern bleibt der ohnehin geringe
Anteil dagegen konstant (siche Tabelle).
Auflerdem sind westdeutsche Frauen im
Durchschnitt sehr viel linger teilzeiter-
werbstitig als Manner. Ein dhnlicher
Trend ergibt sich fiir Ostdeutschland.
Der Anteil bei den Frauen verdoppelt
sich, wahrend Teilzeitarbeit bei Man-
nern praktisch nicht auftritt.
Minijobs werden oft zu den Teilzeit-
beschiftigungen gezihlt, haben fiir
Lebenslauf und Alterssicherung jedoch
deutlich schwerwiegendere Folgen als
regulire sozialversicherungspflich-
tige Teilzeitbeschiftigungen. In den
Lebensliufen von Frauen nehmen sie
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von Dina Frommert

einen immer grofleren Raum ein. Bei
den jiingeren Jahrgingen ist der Anteil
der Frauen mit Minijobs im Lebenslauf
deutlich hoher als bei den ilteren. Die
Zunahme ist bei ostdeutschen Frauen,
ausgehend von einem insgesamt niedri-
geren Niveau, starker als bei westdeut-
schen Frauen. Westdeutsche Frauen
mit Minijobs verbringen aber mit

mehr als sieben Jahren sehr viel mehr
Zeit in diesem Status als die anderen
Gruppen. Bei Minnern sind sowohl
der Anteil als auch die Dauer deutlich
geringer.

Eine dauerhaft geringe Erwerbsinteg-
ration hat handfeste Auswirkungen auf
die Alterssicherung. Hier wird Bilanz
gezogen und alle Phasen des Lebens-
laufs flieflen in die Berechnung ein.
Zwar kommen Elemente des sozialen
Ausgleichs wie Kindererziehungszei-
ten in erster Linie Frauen zugute, aber
trotzdem liegt der Gender Pension

Gap fiir dltere westdeutsche Frauen bei
58% und fiir die Jiingeren immer noch
bei 51% (projiziert, Frommert/Strauf,
2013). Dabei spielt vor allem der
Vollzeit-Teilzeit-Gap eine Rolle. Wiren
Frauen hiufiger vollzeitbeschiftigt,
wiirden sie deutlich héhere Altersein-
kommen erzielen.

Fiir westdeutsche Frauen ist Teilzeitar-
beit allerdings auch oft eine Alternative
zur Nichterwerbstitigkeit. Sie fithrt
dann zu einer hoheren Rente, aller-
dings nicht in dem MaSf3 einer Vollzeit-
titigkeit. Aus diesem Grund werden
Teilzeittitigkeiten im letzten Gleich-
stellungsbericht ambivalent bewertet.
Wihrend sie einerseits die Moglichkeit
bieten, familidre Verpflichtungen

mit Erwerbstitigkeit zu vereinbaren,
koénnen sie als Dauerarrangement nicht
die gleiche Absicherungleisten wie
eine umfangreichere Erwerbstitigkeit.
Minijobs werden im Gleichstellungbe-
richt dagegen als Sackgasse bezeichnet,
da sie weder eine Absicherung noch
eine Perspektive auf eine Ausweitung
der Erwerbstitigkeit bieten.

£/

Personengruppe Geburts- Anteil Dauer
jahrgang in% in Jahren

Sozialversicherungspflichtige

Teilzeit

Westdeutschland

Frauen 1942-46 38 13,2
1957-61 61 12,7

Ménner 1942-46 2 (3,2)
1957-61 2 (4,5)

Ostdeutschland

Frauen 1942-46 16 8,8
1957-61 30 8,4

Ménner 1942-46  [1] /
1957-61  [1] /

Geringfiigige Beschiftigung

Westdeutschland

Frauen
1942-46 32 7,5

Ménner 1957-61 57 7,6
1942-46 14 4,5
1957-61 16 4,8

Ostdeutschland

Frauen 1942-46 10 4,2
1957-61 29 3,5

Méanner 1942-46 16 3,4
1957-61 19 3,0
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Karikatur: Tagesspiegel

Equal Pay Day: Frauen
brauchen eben weniger Geld

von Helmut Schiimann

Equal pay ist Quatsch. Weil Mdnner friiher sterben, haben sie
auch weniger Zeit, um Geld auszugeben.Ungleiche Bezahlung
von Mdnnern und Frauen ist nicht ungerecht, meint der Kolum-
nist Helmut Schiimann. Viel Bier trinken und Autos kaufen ist
schliefSlich ganz schon teuer. Gegen Naturgesetze sollte man sich
nicht strduben — und die Erde ist eine Scheibe.

m 21.03. ist ,Equal Pay Day*. Das ist

der Tag, bis zu dem Frauen arbeiten

miissen, um auf das Jahresgehalt eines
Mannes zu kommen. Um das Jahresgehalt eines
Mannes zu verdienen, muss ein Mann zwolf Monate

Helmut Schiimann, ~ arbeiten. Will eine Frau auf die gleiche
Tagesspiegel-Kolumnist ~ Summe kommen, muss sie 15 Monate

arbeiten. Das klingt ein bisschen unge-
recht, ist es aber nicht, weil die Natur das nun einmal
so vorgesehen hat. Wir kénnen ja auch nicht einfach
in die Natur eingreifen und zum Beispiel den Schnee
abschaffen, nur weil es ein bisschen ungerecht klingt,
dass Menschen im Schnee frieren, wohingegen
andere ohne Schnee kommod durch die Straflen
flanieren. ’s halt so.

Esist ja auch so, dass Ménner in der Regel friither
sterben. Das hat der Mann schlieflich nicht erfun-
den oder sich ausgedacht. Wenn Minner frither
sterben als Frauen, haben sie logischerweise weniger
Zeit, Geld auszugeben. Da liegt es auf der Hand, dass
sie mehr Geld haben miissen, weil sie es ja schneller
ausgeben miissen. Es mag Minner geben, die es

auch gerne anders hitten, also auch so lange leben
mochten wie Frauen, aber gegen die Natur kann man
eben nichts machen. Der Einwand, dass es unter
diesen Lebenszeitvorgaben eigentlich umgekehrt
sein misste, weil Frauen ja linger Geld ausgeben
missen, folglich auch mehr verdienen miissten, ist

Frauenlogik, also nach menschlichem Ermessen
nicht nachvollziehbar.

Es gibt noch mehr Griinde, warum Frauen einfach
nicht so viel Geld brauchen wie Midnner. Manner
trinken zum Beispiel, von einigen Ausnahmeschlam-
pen abgesehen, von ihrem Naturell her viel mehr
Bier als Frauen. Jedes Kind weif3, dass viel Bier viel
mehr kostet als wenig Bier. Sollen Frauen halt auch
mehr Bier trinken. Dann brauchen sie vielleicht nur
14 Monate zu arbeiten, um auf das Jahresgehalt des
Mannes zu kommen. Auch gibt es zahlreiche Mian-
ner, die grofle, schwere Autos fahren miissen, die so-
genannten SUVs. Frauen missen das nicht, konnen
sie auch gar nicht, schon wegen des Einparkens.

Fir diese grofien Autos braucht der Mann wieder
mehr Geld. Andere Minner, die nicht so auf Autos
stehen, fahren Fahrrad. Da Minner schon vom Kno-
chenbau und der Grofle des Gehirns viel schwerer
als Frauen sind, miissen das sehr stabile Rader sein,
solche von Lapierre etwa, die kosten ungefihr so
viel wie ein halber SUV, aufjeden Fall viel mehr als
ein Damenfahrrad ohne Mittelstange. Die Natur,
obwohl weiblich, hat das alles schon sehr logisch
eingerichtet. Und ja, aber natiirlich ist die Erde eine

Scheibe

Nachdruck aus dem Tagesspiegel vom 21.3.2013 mit freundlicher
Genehmigung des Autors.
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Frauen im Vergleich mit Frauen:

Hohe Bedeutung des Faktors Erwerbsbiografie

fiir das Lohneinkommen

von Dr. Christina Boll

Dr. Christina Boll geht der Frage nach, wie sich EinkommenseinbufSen im Lebensverlauf auswir-
ken. Sie schliefSt mit ihren, auf plausiblen Annahmen beruhenden, Berechnungen eine Liicke, die
sich aus fehlendem Datenmaterial des Statistischen Bundesamtes ergibt: die Auswertungen der
Verdienststrukturerhebungen lassen keine Schliisse zu tiber perspektivische Einkommensentwick-
lungen von Frauen, die ihre Erwerbstitigkeit wegen Familienaufgaben unterbrechen und denen,

die fortgesetzt erwerbstitig sind.

ach Angaben des Statis-

tischen Bundesamtes lag

der durchschnittliche

Bruttostundenverdienst von Frau-
enim Jahr 2012 mit 15,21 Euro um

Dr. Christina Boll ist
Forschungsdirektorin
am Hamburgischen
Weltwirtschaftsins-
titut (HWWTI) und
leitet dort als Senior
Economist das The-
menfeld Erwerbsta-
tigkeit und Familie.
Forschungsschwer-
punkte: Arbeits-
markt, Bildung,
Familienpolitik,
Demografie und
Gender

22% niedriger als jener von
Minnern (19,60 Euro). Der
Verdienstabstand zwischen
den Geschlechtern hat sich
damit gegeniiber den Vor-
jahren nicht verdndert. Im
Vergleich mit den EU-Mit-
gliedstaaten hatte Deutsch-
land 2011 die dritthochste
unbereinigte Lohnliicke,
nach Estland und Oster-
reich. Die Ursachen der
Lohnliicke hat das Statisti-
sche Bundesamt anhand von

Daten der Verdienststrukturerhebung
2010 analysiert. Im Ergebnis lassen
sich gut zwei Drittel des unbereinigten
Gender Pay Gap 2010 (damals schon
bei 22%) auf strukturelle Unterschie-
de zurickfithren. Vorrangig sind
unterschiedliche Verteilungen von
Frauen und Minnern auf Branchen
und Berufe, Fiithrungspositionen und
Qualifikationsanforderungen der Ar-

beitsplitze, zusitzlich auch auf die un-
terschiedliche Priasenz der Geschlech-
ter in Teilzeit- und geringfiigigen
Beschiftigungen verantwortlich fiir
die Lohnliicke. Sieben Prozentpunkte
der unbereinigten Lohnliicke blieben
jedoch durch die statistischen Daten
unerklirt. Das heif3t, auch bei gleicher
Titigkeit und Qualifikation verdien-
ten Frauen 2010 im Mittel pro Stunde
7% oder 1,27 Euro weniger als Mdnner
(so genannte bereinigte Lohnliicke).
Wie ist diese zu erklaren?

Equal Pay Day Journal 2014

Erwerbsbiografie

Aufschlussreich ist die Betrachtung
der Verdienstschere tiber den Lebens-
lauf: Sie geht vornehmlich erst ab der
Geburt des ersten Kindes, das Frauen
heutzutage mit rund 29 Jahren bekom-
men, auf (Abb. 1). Dies zeigt, wie stark
der Faktor Erwerbsbiografie in die
Entgeltliicke hineinwirkt, insbesonde-
re das unterschiedliche Erwerbsver-
halten von Frauen und Minnern im
Familienzusammenhang. Der Einfluss
geburtsbe-dingter Erwerbsunterbre-
chungen konnte mangels verfiigbarer
Informationen in der den Berechnun-
gen des Statistischen Bundesamtes
zugrundeliegenden Datenquelle nicht
beriicksichtigt werden. Er verbirgt sich
(zusammen mit anderen unbeobachteten
Faktoren) in der genannten bereinigten
Liicke von 7%.

Vergleichsgruppen

Auf Basis tiefer erwerbsbiografischer
Daten wurden die Lohneinbufen von
Frauenim Zu-

sammenhang mit

Um unbeobachtete Unterschiede zwi-
schen Mannern und Frauen ginzlich zu
vermeiden, habe ich Frauen mit Frauen
verglichen. Den Regressionen liegt eine
Stichprobe von westdeutschen abhéin-
gig beschiftigten, nicht in Ausbildung
befindlichen Frauen zwischen 20 und
55 Jahren des Sozio-Oekonomischen
Panels (SOEP) der Jahre 1984-2005
zugrunde; fiir das Lohnsample aus den
Jahren 2001-2005 liegen insgesamt
3.254 Beobachtungen vor. Das SOEP
ist ein reprasentatives Mikrodaten-
Panel fiir Deutschland, das seit 1984
(Westdeutschland) beziehungsweise
1990 (Ostdeutschland) im jahrlichen
Rhythmus Daten zum Lebens- und
Arbeitszusammenhang erhebt (vgl.
Wagner et al. 2007). Die Regressio-
nen verfolgen den Zweck, spezifische
biografische Einfliisse auf den Lohn

zu messen und dabei sonstige arbeits-
platzbezogene Merkmale wie Branche,
Beruf, Betriebsgrofie etc. konstant zu
halten sowie eine Selektion in Beschif-

Bruttostundenverdienste nach Geschlecht in 2010

Familienpausen EUR
fiir Deutschland 2
bereits vielfach

20

M

untersucht (u. a.
Galler 1991, Beblo

Pl

Frauen‘/_/‘/\

und Wolf2000; 1
Kunze und Ejrnaes

—
Durchschnittliches Alter von Frauen
bei Geburt ihres 1. Kindes: 28,9 Jahre

2004, Gorlich und
de Grip 2007, Boll

2009; 2011). Eigene Rt

Berechnungen be-

StétigendenBefund \14\\\\\\0\\\\\5\\\\\30\\\\\35\\\\\40\\\\\45\\\\\\\\\\\\\\\60\\\\64\
einer hohen Bedeu- Alter ... Jahre
tung des Faktors Abbildung 1: Ab einem Alter von knapp unter 30 Jahren, dem Durch-
Erwerbsbiograﬁe. schnittsalter von Miittern bei der Geburt des ersten Kindes, setzt sich

bei Minnern die Verdienststeigerung nahezu stetig fort, wihrend der

Verdienst von Frauen stagniert.
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tigung zu korrigieren.

Was sind die Ergebnisse im Einzel-
nen? Es zeigt sich, dass der Markt

ein Jahr aktueller Erwerbserfahrung

in einer Vollzeittitigkeit mit einem
Lohnaufschlag von 2,8% vergiitet.
Wihrend Teilzeitphasen hingegen
wichst der Lohn kaum. Offenbar wird
das allgemeine und berufsspezifische
Humankapital in dieser Zeit nicht
nennenswert ausgebaut: Die in Teilzeit-
phasen erfolgende Weiterbildung reicht
gerade aus, um die Abschreibungen

zu ersetzen; Nettoinvestitionen, die
den Humankapitalbestand erhéhen
und ein entsprechendes Lohnwachs-
tum erzeugen wiirden, finden nicht
statt. Tatsdchlich zeigen Studien, die
die Weiterbildungsbeteiligung von
Vollzeit- und Teilzeitkriften messen,
eine deutlich geringere Beteiligung von
Teilzeitkriften (BMBF 2012). Auch
Vollzeitjahre, die in der Vergangen-
heit gearbeitet wurden, kommen dem
heutigen Lohn in geringerem Umfang
(mit 1,6% Lohnzuwachs) noch zugute.
Allerdings dezimieren anschlieende
Erwerbsunterbrechungen den Lohn-
vorteil aus weiter zuriick liegender
Erwerbserfahrung. Ein berufliches
Auszeitjahr wird im Jahr des Wieder-
einstiegs mit einem Lohnabschlag
gegeniiber dem Ausstiegslohn von
4,7% bestraft; im Fall einer geburtsbe-
dingten Auszeit betrigt der Abschlag
sogar 12,3%. Die Hohe der Lohnstrafe
nimmt mit der Linge der Auszeit
jedoch unterproportional zu - so, wie
umgekehrt auch das Lohnwachstum
wihrend der in Beschiftigung tiber die
Jahre abnimmt. Allerdings verjihren
die Lohnstrafen mit der Zeit ebenso
wie die Lohnprimien: Eine Auszeit-
phase, die lang zuriickliegt, hat einen

=

geringeren Einfluss auf den gegenwir-
tigen Lohn als eine Auszeit, die erst im
Vorjahr beendet wurde.

Unterbrechungsmuster

Unm fiir verschiedene hypothetische
Erwerbsverldufe die damit jeweils ver-
bundenen Lohneinbuflen von Frauen
aufzuzeigen, wurden verschiedene
Unterbrechungsmuster und -zeit-
punkte simuliert. Die Lohneinbuflen
wurden als Unterschied zwischen dem
Bruttolohn des gewihlten Unterbre-
chungsverlaufes und jenem bei einer
durchgingigen Vollzeittitigkeit erziel-
baren Lohn einer Frau gleicher Bildung
konzipiert. Dabei fehlt der Frau
niedriger Bildung die abgeschlossene
Berufsausbildung, die eine Frau mitt-
lerer Bildung aufweist; die Frau hoher
Bildung verfiigt tiber einen Hochschul-
abschluss. Zudem wird von einer in
einem Privatunternehmen angestellten
Frau des Sektors Banken, Versicherun-
gen, Sonstige Dienstleistungen mit 20
bis 199 Mitarbeitern ausgegangen. Die
Einbuflen wurden sowohl als Einbu-
Ben pro Stunde als auch als insgesamt
verlorene Lohnsumme berechnet.

Bruttolohnverluste

Abbildung 2 zeigt die Bruttolohnver-
luste auf Stundenbasis fiir zwei ver-
schiedene Muster der Unterbrechung,
drei verschiedene Erstgeburtszeitpunk-
te und drei verschiedene Bildungsty-
pen von Frauen. Im Grundschulmuster
folgt einem dreijihrigen Ausstieg aus
dem Erwerbsleben eine dreijahrige
Teilzeitphase zu 20 Wochenstunden
nach, sodass die Unterbrechungsfrau
in ihre Vollzeittitigkeit zuriickkehrt,
wenn das Kind in die Schule kommt.
Im Kindergartenmuster folgt einer nur

einjihrigen Auszeit eine zweijihrige
Teilzeitphase nach, sodass die Mutter
wieder in Vollzeit arbeitet, sobald das
Kind mit drei Jahren in den Kindergar-
ten eintritt. Die sogenannte Referenz-
frau gleicher Bildung arbeitet jeweils
ununterbrochen in Vollzeit. Anhand
der Differenz der Bruttostundenlohne
dieser beiden Frauentypen im Alter von
4§ Jahren wird der Lohneinfluss der
Unterbrechung und der Teilzeitphase
deutlich. Der Verlust ist umso hoher,

je spiter die Geburt erfolgt, je hoher
der Bildungsabschluss ist und je linger
die Abweichung von Vollzeit andauert.
Beispielsweise liegt der Career Pay Gap
mit 2,05 Euro, 2,94 Euro bzw. 3,42 Euro
unter Frauen niedriger, mittlerer bzw.
hoher Bildung bei 16,4% bzw. 19,2%
bzw. 20,7%, wenn die Geburt im Alter
von 32 Jahren und die Unterbrechung
nach dem Grundschulmuster erfolgt.
Die ,Unterbrechungsfrau” erleidet den
Lohnverlust vor allem aus zwei Griin-
den: Erstens wertet ihr Humankapital
wihrend der Auszeitphase ab, zweitens
werden in Auszeit- und Teilzeitphasen
keine oder weniger Weiterbildungen
und Beforderungen als in Vollzeit
realisiert. Beim Wiedereinstieg klafft
aus diesen Griinden nicht nur eine
Liicke zum eigenen Ausstiegslohn,
sondern zusitzlich auch zum Lohn zur
Referenzfrau.

Der Career Pay Gap im Alter von 45
Jahren ist aus mehreren Griinden nicht
direkt mit dem weiter oben genannten
bereinigten Gender Pay Gap vergleich-
bar. Die Berechnungen zeigen aber, wie
stark der Faktor Erwerbsbiografie auf
die Fraueneinkommen durchschligt.

Wertschopfungsverluste
Bruttolohnverluste von Frauen sind bei
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produktivititsorientierter Entlohnung
Wertschopfungsverluste von Unter-
nehmen. Die Berechnungen dokumen-
tieren, dass es betriebswirtschaftlich
Sinn machen kann, im Unternehmen
gute Rahmenbedingungen fiir eine
frithe Familiengriindung zu schaffen.
Ebenso wichtig ist es, langjahrige Aus-
zeiten moglichst zu vermeiden. Auch
das Kontakthalten zum Unternehmen
und Aufrechterhalten der Qualifika-
tion begiinstigt den Wiedereinstiegs-
lohn — vor allem in Berufen, die einer
hohen Entwertungsrate von Wissen
und Koénnen unterliegen.

Rentenverluste

Fiir Frauen ist zudem zu bedenken,
dass die realisierten Lohneinbuflen
tiber den hier (methodisch bedingten)
Zeithorizont des 46. Lebensjahres hin-
ausgehen und sich im Alter in geringen
Rentenanwartschaften fortsetzen. Die
Rentenliicke zwischen verheirateten
Frauen und Minnern lag 2007 in West-
deutschland bei 51,5%, wenn diese
keine Kinder hatten; mit Kindern lag
sie bei 69,6% (BMFSF] 2012).

Fazit

Insbesondere vor dem Hintergrund der
zunehmend lingeren Lebensarbeits-
zeit und der wachsenden Bedeutung
ékonomischer Eigenstindigkeit von
Frauen zur Vermeidung von Alters-
armut ist es dringend geboten, dass
Frauen den oft kurzfristigen, Cash-ori-
entierten Blickwinkel auf die Friichte
ihrer Erwerbstitigkeit zugunsten einer
lebensverlaufsorientierten Perspek-
tive aufgeben und ihre individuellen
Beschiftigungs- und Einkommenser-
zielungschancen zur Richtschnur ihres
Handelns machen.
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Abbildung 2

Bruttostundenlohn-Differenzen zwischen Unterbrechungs- und Referenzfrau im 46. Lebensjahr:

Einfluss von Unterbrechungsmuster, -zeitpunkt und Bildung

Grundschulmuster, 36 Jahre

Kindergartenmuster, 36 Jahre

Grundschulmuster, 32 Jahre

Grundschulmuster, 32 Jahre

Kindergartenmuster, 28 Jahre

Kindergartenmuster, 28 Jahre

Abbildung 3

Bruttolohnverlust (€) bis zum 46. Lebensjahr einer Frau mittlerer Bildung mit Erstgeburt im Alter

von 30 Jahren, nach Art und Dauer der Erwerbsunterbrechung
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Helene Wildfeuer,

von Helene Wildfeuer

in bisschen arbeiten, ein

bisschen Familie: Teilzeit,

das scheint das Traummo-
dell zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie zu sein. Seit 1999 nimmt die
Anzahl derjenigen zu, die

Vorsitzende dbbbun-  Weniger als 40 Stunden pro
desfrauenvertretung  Woche arbeiten — und das
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in allen Branchen. Allein
im 6ffentlichen Dienst ist jedes dritte
Arbeitsverhiltnis ein Teilzeitarbeits-
verhiltnis. Auffillig daran ist der hohe
Anteil an weiblichen Teilzeitkraften:
acht von zehn sind Frauen.

In der Biirgerbefragung dffentlicher
Dienst 2012 - durchgefithrt vom
Meinungsforschungsinstitut Forsa im
Auftrag des dbb beamtenbund und ta-
rifunion — wurden zum ersten Mal Be-
schiftigte im 6ffentlichen Dienst nach
ihren Beweggriinden fiir eine Teil-
zeittitigkeit sowie ihrer Zufriedenheit
mit den Arbeitsbedingungen gefragt.
22 Prozent aller Befragten gaben an,
derzeit in Teilzeit zu arbeiten. Wahrend
36 Prozent der befragten Frauen ver-
sicherten, in Teilzeit titig zu sein, war
der Anteil minnlicher Teilzeitkrifte
mit fiinf Prozent verschwindend gering.
Auch sind es der Umfrage zufolge eher
Tarifangehérige als Beamte, die in
Teilzeit titig sind.

Die Ergebnisse belegen die von der dbb
bundesfrauenvertretung sehr kritisch
bewertete Entwicklung im 6ffentlichen
Dienst: Jede fiinfte befragte Teilzeit-
kraft berichtete, dass ihre derzeitige
Stelle nur so ausgeschrieben war. Unter
den bis 45-jiahrigen Teilzeitbeschiftig-
ten war es jede Vierte. Gleichzeitig wird
Teilzeit in den meisten Dienststellen
heute als das Modell zur Vereinbarung
von Beruf und Familie gehandhabt.
Der Anteil jener, die einer Teilzeittatig-
keit nachgehen, um mehr Zeit mit der
Familie zu verbringen liegt jedoch nur
bei 43 Prozent. Das Aushidngeschild
yfamilienforderliche Teilzeit“ droht

Unser Schwerpunktpartner

die dbb bundesfrauenvertretung
Teilzeit: Vereinbarkeitsmodell wird zur beruflichen
Sackgasse — auch im o6ffentlichen Dienst

mehr und mehr zum Etikettenschwin-
del fir Mittelkiirzungen im Personal-
haushalt zu werden.

Besorgniserregend sind auch die
Einschitzungen der Befragten zur
Bewertung der Leistung von Teil-
zeitbeschiftigten: ,87 Prozent der
Tarifbeschiftigten und 91 Prozent

der Beamten in Teilzeit hatten den
Eindruck, ihre Arbeitsleistung wird
von Vorgesetzten in gleichem Mafle
anerkannt wie die von Vollzeitbe-
schiftigten. Ihre Chancen auf eine
Fihrungsposition schitzen hingegen
weit iiber 70 Prozent schlechter ein als
die einer Vollzeitkraft. Damit gilt auch
im 6ffentlichen Dienst: Niedrigere Ver-
dienste und schlechtere Aufstiegschan-
cen stehen in direktem Zusammenhang
mit Teilzeitarbeit. Wer also Arbeitszeit
reduziert, um Familie und Beruf besser
vereinbaren zu konnen, biift nicht nur
Aufstiegschancen ein, sondern auch
die Aussicht auf eine existenzsichernde
Altersversorgung.

Warum verweilen viele Frauen
dennoch meist lGiber viele, viele
Jahre in einer Teilzeitbeschafti-
gung?

Zum einen sind Frauen hiufig gezwun-
gen linger in Teilzeit zu arbeiten, da
Ganztagsbetreuungsmoglichkeiten
sowohl fiir Kleinkinder bis zum dritten
Lebensjahr als auch fiir Schulkinder
fehlen. Oft wird die familiire Ver-
pflichtung Kind jedoch direkt von der
Verpflichtung Pflege abgelost. Eine
Riickkehr zur Vollzeit wird dadurch
doppelt schwierig. Denn auch fiir
Pflegezeiten gilt: Uber 80 Prozent der
pflegenden Angehorigen sind Frauen!
Es ist offensichtlich, dass auch im
offentlichen Dienst Aufstiegschancen
dann aus dem Gleichgewicht gera-

ten, sobald 6ffentlich Bedienstete die
Arbeitszeit reduzieren. Dazu muss man
wissen, dass das berufliche Vorankom-

men in der 6ffentlichen Verwaltung von
der dienstlichen Beurteilung abhingt.
Nicht selten lautet dabei das Argument:
Wer in Teilzeit arbeitet, bringt auch nur
die halbe Leistung! Eine solche Beur-
teilungsweise kann einen Aufstieg um
mehrere Jahre verzégern und damit die
Entgeltentwicklung blockieren.

Nicht gerade iiberraschend sind da die
Zahlen zu Frauen in Fiithrungspositio-
nen: Weniger als jede vierte Fithrungs-
position ist im 6ffentlichen Dienst
weiblich besetzt und das, obwohl etwas
mehr als 54 Prozent des gesamten
offentlichen Personals Frauen sind.
Die Zusammenhinge von beruflichem
Erfolg und Vollzeit sind nicht von der
Hand zu weisen. Auch im 6ffentlichen
Dienst fithrt lange Teilzeitarbeit in
eine berufliche Sackgasse mit den be-
kannten Folgen: Niedrigere Erwerbs-
einkiinfte bedeuten auch niedrigere
Alterssicherungseinkiinfte. Das sind
letztlich auch die Griinde, warum

im 6ffentlichen Dienst beschiftigte
Minner Abstand vom Teilzeitmodell
nehmen.

Offentliche Arbeitgeber, Haushaltsver-
antwortliche, Tarifpolitikerinnen und
-politiker, aber auch viele Personalver-
antwortliche ignorieren die Problema-
tik. Noch immer gilt im 6ffentlichen
Dienst - fiir Tarifbeschiftigte wie fiir
Beamtinnen und Beamte — die Mir
eines gerechten und damit diskrimi-
nierungsfreien Entgeltsystems. Doch
spitestens seit 2009 mit der Veroffentli-
chung der Studie' Verdienstunterschiede
von Frauen und Mdnnern im Gffentlichen
Bereich und in der Privatwirtschaft ist
klar, im 6ffentlichen Dienst gibt es
signifikante Entgeltunterschiede von
durchschnittlich acht Prozent. Hochst-
werte verzeichnen ausgerechnet jene
Bereiche, in denen mehr Frauen als
Minner arbeiten. In Erziehungs- und
Lehrberufen etwa verdienen weibliche
Beschiftigte bis zu 21 Prozent weni-
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ger als ihre Kollegen. Hier steht der
offentliche Dienst der Privatwirtschaft
in nichts nach.

‘Was wir heute wissen: Teilzeit ist nicht
das Nonplusultra, wenn es um die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie geht.
Teilzeitarbeit ist EIN Konzept von vie-
len. Deshalb setzt sich die dbb bundes-
frauenvertretung fiir die grofStmogliche
Wahlfreiheit bei der Organisation der
Arbeitszeitgestaltung ein. Grundsitz-
lich aber gilt: Familienfreundlichkeit
ist ein wichtiger Baustein im Ringen

um qualifizierte (weibliche) Fachkrifte.

In Deutschland sind derzeit rund 5,6
Millionen Frauen nicht erwerbstatig,
davon wollen aber zwei Millionen
wieder berufstitig sein, tiber die Hilfte
mit mittlerer bis hoher Qualifikation.
Dieses Potenzial zu vergeuden, ist
angesichts des zunehmenden Fachkraf-

temangels hochgradig fahrlissig.

Wir miissen Tempo machen, um gut
qualifizierte, ehrgeizige Frauen mit
gezielter Karriereforderung bei der
Stange zu halten. Wir miissen ihnen
eine Vollzeittitigkeit bzw. vollzeitnahe
Beschiftigung mit attraktiven Auf-
stiegsperspektiven ermdglichen, die
sich mit familidren Verpflichtungen
vereinbaren lassen. Das heifit, die Aus-
gestaltung von Fithrungsposten ist an
weibliche Lebenserwerbsbiographien
anzupassen. Eine 30 oder 35 Stunden-
woche mit flexiblen Arbeitszeiten ist
fiir die Vereinbarkeit von Familie und

Elke Stirken, Mitglied im Vorstand
der dbb bundesfrauenvertretung

Die Chancen von Teilzeitbeschaftigten auf eine Fiihrungsposition
sind im Vergleich zu Vollzeitbeschaftigten

besser
%
insgesamt 2
Beamte 4

Ost 3

West 2
Junge o
Hltere 3

Beruf fiir die meisten Eltern die ideale
Losung — das gilt auch fir Fithrungs-
krifte mit Kindern. Fithrungsaufgaben
miissen teilbar sein!

Gleichzeitig haben wir einen gesell-
schaftlichen Auftrag zu erfiillen: Wir
diirfen die nicht berufstitigen Frauen,
diejenigen, die sich mit Minijobs ver-
dingen und jene, die viele, viele Jahre —
den Kindern und dem Haushaltssegen
zuliebe — in Teilzeit arbeiten, nicht in
falscher Sicherheit wiegen. Frauen ste-
cken hier in einem Dilemma, eingekeilt
zwischen rationalem Karrierestreben
und der Erfiillung eines Kinderwun-
sches. Doch immer hiufiger miindet
der Traum einer erfiillten Work-Life-
Balance in der bitteren Realitit — als

Familienernihrerin allein sorgend zu
sein. Sehen wir es, wie es ist: Es gibt
keine verlissliche Garantie dafiir, wie
lange Ehen und partnerschaftliche
Beziehungen halten.

im Gesprich mit

Helene Wildfeuer (re.)

Rosemarie Steinhage,
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Das einzig wirksame Konzept gegen
sozialen Abstieg und Armut im Alter
ist nun einmal gut bezahlte Arbeit.

Das miissen wir jungen Frauen auf
dem Weg ins Berufsleben mitgeben
und sie immer wieder daran erinnern.
Aber auch gesetzliche Regelungen, die
berufstitigen Eltern und Pflegenden
die Aussicht auf einen Job mit Entwick-
lungschancen und finanzieller Sicher-
heit erméglichen, miissen ausgeschopft
werden. Dazu gehoren ein eindeutiger
Rechtsanspruch auf Inanspruchnahme
von Teilzeit fiir alle Beschiftigten mit
Riickkehrgarantie zur Vollzeit, die
Beriicksichtigung von Erziehungszei-
ten in der Alterssicherung, geschlech-
tergerechte Haushaltspline und eine
feste, mit Sanktionen belegte Quote fiir
Fiihrungskrifte — auch im 6ffentlichen
Dienst.

! www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSF]/Abteilung4/
Pdf-Anlagen/verdienstunterschiede-oeffentlicher-

dienst,property=pdf,bereich=bmfsfj,sprache=de,r

wb=true.pdf

Vizeprdsidentin BPW Germany
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Unser Schwerpunktpartner

Die Berliner Verkehrsbetriebe

Fragenvon Christel Riedel

an Lothar Zweiniger

Die Berliner Verkehrsbetriebe sind das grofite kommunale Nahverkehrsunternehmen und der
flinftgrofite Arbeitgeber Berlins. Der Vorstand unter dem Vorsitz von Dr. Sigrid Nikutta hat im
Oktober 2012 die Steigerung des Anteils an weiblichen Beschdftigten von derzeit 17,9% auf 27%
bis 2022 beschlossen. Das Unternehmen arbeitet zielstrebig an seiner Familienfreundlichkeit und
hat bereits eine Vielzahl von konkreten MafSnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
umgesetzt. Alles in allem: gute Griinde, das Unternehmen als beispielhaft im Rahmen unseres
Schwerpunktthemas in den Fokus zu riicken. Wir fragen den Personalvorstand, Lothar Zweiniger,
zu diesen MafSnahmen — wobei uns die Teilzeitbeschdftigten besonders interessieren.

In welchen Bereichen arbeiten Teil- dem Betrieb durch den Teilzeitbe-
zeitkrifte bei den Berliner Verkehrs- schiftigten mindestens sechs volle
betrieben ? Kalendermonate im Voraus angezeigt

Insgesamt arbeiten 14,5% der 10.500
Beschiftigten der BVG, in Teilzeit -
ein gutes Drittel davon sind

werden. Sollte der bisherige Arbeits-
platz aufgrund der Riickkehr in das
Vollzeitarbeitsverhiltnis aus betriebli-

Lothar Zweiniger

ist seit 2007 Pereo.  Frauen. Die BVG st eine An- chen Griinden nicht beibehalten wer-
nalvorstand bei den  stalt des offentlichen Rechts den konnen, ist der Betrieb entspre-
Berliner Verkehrs-  mit einem Frauenanteil von chend der zur Verfiigung stehenden
betrieben (BVG) - 1799, Ein gutes Drittel da- freien Arbeitsplatzkapazititen bemiiht,
einem kommunalen . . . 1. . .
~ von sind Frauen. In Teilzeit einen moglichst gleichwertigen
Unternehmen mit L . . X < .
mehrals 13.000 wird in allen Bereichen des Arbeitsplatz bevorzugt im bisherigen
Mitarbeiterinnenund ~ Unternehmens gearbeitet. Es Bereich anzubieten. War die Teilzeit-
Mitarbeitern —und  gibt auch keine Unterschiede arbeit fiir einen Zeitraum von bis zu

einerverbindlichen  \uicchen der Verwaltungund  einem halben Jahr vereinbart, wird

Frauenquote.
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dem Fahrdienst. Bezogen auf
den BVG Konzern mit ihren
Tochtern und Auszubildenden haben
wir 13.000 Beschiftigte von denen
16,5% Frauen sind. Die Teilzeitquote
liegt bei 13%. Auch hier gilt dass ein
Drittel der Frauen in Teilzeit arbeiten.

Wie stehen die Chancen der Teilzeit-
krifte auf Aufstockung des Arbeitsvo-
lumens?

Die Chancen stehen gut - wir brauchen
aber immer einen zeitlichen Vorlauf.
Bei unbefristeten Vereinbarungen
iiber Teilzeitarbeit ist ein Mindest-
zeitraum von nicht weniger als einem
halben Jahr vorzusehen, fiir den die
Teilzeittitigkeit verbindlich ist. Nach
Ablauf des vereinbarten Mindestzeit-
raums besteht Anspruch auf Riickkehr
in ein Vollzeitarbeitsverhaltnis. Der
gewiinschte Riickkehrzeitpunkt muss

die Riickkehr auf den vorher besetzten
Vollzeitarbeitsplatz garantiert.

Ihr Angebot fiir Familiengriinder-
Innen enthilt eine herausragende
Komponente, fast schon ein Allein-
stellungsmerkmal im Vergleich zu
anderen Wirtschaftsunternehmen: die
BVG garantiert fir drei Jahre einen
Riickkehranspruch auf den alten
Arbeitsplatz nach familienbedingten
Erwerbspausen. Wie wird dieses Ange-
bot angenommen?

Esist kein konkreter Fall bekannt,

in dem der Anspruch nicht geltend
gemacht wurde. Die Angabe beziig-
lich der drei Jahre bezieht sich auf die
maximale Dauer der Elternzeit. Diese
wird jedoch nicht immer ausgeschopft.

Mindestens ebenso wegweisend ist die
Moglichkeit, eine Berufsausbildung in
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Lothar Zweiniger bei der EPD Auftaktveranstaltung in Berlin

Teilzeit aufzunehmen. Fiir welche Be-
rufsgruppen gilt dieses Angebot? Gilt
das auch fiir MaBlnahmen der betriebli-
chen Weiterbildung?

Das Angebot der Teilzeitberufsausbil-
dung richtet sich aktuell an alle unsere
Ausbildungsberufe, mit Ausnahme des
Mechatronikers. Bei den Fachkriften
im Fahrbetrieb gibt es Einschrankun-
gen wegen gesetzlicher Vorgaben, da-
her haben wir in der Einfithrungsphase
die Anzahl der Teilzeitauszubildenden
zunichst einmal begrenzt. Mittel-
fristig wird die Ausbildung zum/zur
MechatronikerIn ebenfalls in Teilzeit
ermoglicht.

Die BVG bietet systematische Eltern-
zeitgespriche (vor Elternzeit, Kontakt-
halteangebote & Riickkehrgespriche)
an. Wie diirfen wir uns die Termi-
nanbahnung vorstellen? Werden die
Eltern ,einbestellt” ? Oder setzen Sie
auf Freiwilligkeit? Wie werden diese
Gespriche angenommen?

In internen Regelungen iiber Eltern-
zeitgesprache werden alle Fithrungs-
krifte verpflichtet, zwei Monate vor
Beginn der Freistellung ein ,Eltern-
zeitgesprach” zu fithren, wenn die
geplante Elternzeit mehr als zwei
Monate betrigt. Nach Moglichkeit
sollen dies die unmittelbaren Fiih-
rungskrifte selbst iibernehmen. Eine
Checkliste Elternzeitgesprdch erleichtert
die Vorbereitung auf das Gesprach und
die Planung der Elternzeit fiir beide
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Seiten. Im Wesentlichen geht es um die
geplanten Zeitrdume der Elternzeit,
einen moglichen Teilzeitwunsch wih-
rend der Elternzeit und die Ubergabe
der Aufgaben an die Vertretung. Auch
der Umfang des Kontakthalteange-
botes (d.h.: Uber was mochte der/die
Beschiftigte informiert werden?) wird
anhand der Checkliste vereinbart.
Die Checkliste Elternzeitgesprich
wird nach Beendigung des Gespriches
durch den/die Beschiftigte/n und

die Fithrungskraft unterzeichnet. Alle
Beteiligten erhalten Kopien.

In der aktuellen Mitarbeiterbefragung
wurden die Fragen in Bezug auf die
Moglichkeit der Inanspruchnahme
von Elternzeit sowie die Riickkehr aus
der Elternzeit mehrheitlich positiv
bewertet.

Sie haben im Oktober 2012 einen
Vorstandsbeschluss zur Steigerung des
Frauenanteils beschlossen? Wie diirfen
wir uns die Umsetzung ganz praktisch
vorstellen?

Durch das Personalcontrolling wurde
tiir jedes Jahr und jede Abteilung ein
Zielwert errechnet. Basis hierfiir sind
die bestehende Frauenquote und die
bekannten Abginge. Die Fithrungs-
krifte haben den fiir sie giiltigen Wert,
soweit es Verdnderungen gibt, in ihre
individuelle Zielvereinbarung als ein
Ziel definiert bekommen. Bei unserer
Frauenquote handelt es sich folglich um
keine abstrakte betriebliche Kennzahl.

Wir haben uns tatsichlich Abteilung
fir Abteilung und die zu titigenden
Neueinstellungen bis 2022 angeschaut
und daraufbasierend beschlossen:

« Rund 50 Prozent aller Stellen von
ausscheidenden Minnern, die wie-
der besetzt werden, miissen mit
Frauen neu besetzt werden.

« Auflerdem miissen alle Frauen, die
in Rente gehen, durch Frauen ersetzt
werden.

« In den Bereichen, in denen bereits
50 Prozent oder mehr Frauen
beschiftigt sind, muss der Frauen-
anteil nicht erhoht werden.

Gleichzeitig arbeiten wir eng mit un-

serer Gesamtfrauenvertretung zusam-

men, bieten extra Seminare fiir Frauen
an, erleichtern Frauen mit flexiblen

Arbeitszeitmodellen die Vereinbarkeit

von Familie und Beruf und werben mit

speziellen Kampagnen gezielt Mitarbei-
terinnen und weibliche Auszubildende
an. Und wir sind erfolgreich damit:

2012 haben wir fiir den gewerblichen

Teil der Auszubildenden einen Anteil

von 17 Prozent Midchen eingestellt.

Im Vergleich: Alle Berliner Betriebe

zusammen kommen durchschnittlich

nur auf neun Prozent.

Die Berechnung wird jahrlich im

Rahmen der vorliegenden Nachfolge-

planung angepasst.
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Birgit Mogler

berufundfamilie
Service GmbH

Unser Schwerpunktpartner

Die ING-DiBa

von Birgit Mogler

Seit 2005 gehort die ING-DiBa AG mit ihren Standorten in Frankfurt, Hannover und Niirnberg
zum Kreis der von der berufundfamilie Service GmbH zertifizierten Unternehmen. 60% der 3200
Beschiiftigten sind weiblich. Der Anteil der weiblichen Fiihrungskrifte liegt bei 40% inklusive einer
Frau im Vorstand, Katharina Hermann. Der Schliissel zur Vielfalt in der ING-DiBa: Eine famili-
enbewusste und mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur mit zieldienlichen Vereinbarkeitsan-
geboten fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die Angebote leisten auch einen guten Beitrag
zur Uberwindung tradierter Rollenmuster — denn es sind auch die Mdnner, die von den Angebo-
ten profitieren. Matthias Robke, Bereichsleiter Personal der ING-DiBa, sieht aber noch weiteren
Handlungsbedarf: Auch im oberen Management darf es perspektivisch noch weitere Frauen im

Rahmen der Vielfalt geben.

Angebote der ING-DiBa
zur Unterstiitzung der
Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Familien-
leben

Kinderbetreuung

Wer Kinder hat, kann zum Beispiel die
Kinderkrippenplitze in ver-
Auditorin ~ schiedenen Einrichtungen an
den Standorten der ING-DiBa
in Frankfurt, Hannover und
Niirnberg nutzen. Wer keinen von der
ING-DiBa finanzierten Kinderkrippen-
platz in Anspruch nehmen kann, kann
einen Kinderbetreuungskostenzuschuss
in Hohe von 150 Euro pro Monat und
Kind beantragen. Das umfangreiche
Beratungs- und Vermittlungsangebot
eines externen Kooperationspartners,
eine Notfallbetreuung fiir den unvor-
hergesehenen Betreuungsengpass sowie
ein Ferienbetreuungsangebot runden das

Kinderbetreuungs-Paket der ING-DiBa ab.

Pflege von Familienangehérigen
In Zusammenarbeit mit einem externen
Kooperationspartner bietet die ING-
DiBa Informationen und Beratung zu
allen Fragen rund um die Pflege von
Angehorigen. Die hierfir entstehenden

Kosten iibernimmt die ING-DiBa. Hinzu

beraten bei Bedarf Pflege-Coaches die
Mitarbeiter vor Ort. Eine Hotline sowie
ein Online-Portal mit umfangreichen
Informationen zur Pflege und ein Kom-
petenztraining Beruf & Pflege runden

das Angebot ab: In sechs jeweils 3-stiin-
digen Seminaren erhalten Mitarbeiter
umfassenden Einblick in die Thematik
Pflege, Krankheitsbilder wie z.B. Demenz
sowie die erforderlichen finanziellen und
rechtlichen Aspekte. Auch ein Erfah-
rungsaustausch, sowie der Umgang mit
Tod und Trauer, gehort zu dieser Schu-
lungsreihe. Das Kompetenztraining kann
als Gesamtpaket in Anspruch genommen
werden oder auch nur einzelne Module.
Dariiber hinaus kénnen Mitarbeiter
unter bestimmten Voraussetzungen einen
Zuschuss zu den Pflegekosten bei der
hauslichen Pflege in Hohe von 150 Euro
beantragen.

Jobgarantie

Wer innerhalb von zwolf Monaten

nach der Geburt seines Kindes an den
Arbeitsplatz zuriickkehren mochte, dem
garantiert die ING-DiBa die Riickkehr
auf seine aktuelle Position.

Fihrung in Teilzeit als
Tandemmodell

Fihrungskrifte, die nach der Geburt
ihres Kindes wieder an den Arbeitsplatz
zuriickkehren mochten, konnten dies
bereits in der Vergangenheit auch in Teil-
zeit tun. Mit dem neuen Tandem-Modell
kann eine Fithrungsposition geteilt wer-
den, sofern dies betrieblich moglich ist.
Damit ist fiir die Mitarbeiter gewahrleis-
tet, dass immer eine Fithrungskraft vor
Ort ansprechbar ist — ob fiir personliche
oder fachliche Themen.

Seminare fir Frauen in Filhrung
Die ING-DiBa ist davon iiberzeugt, dass
auf Dauer nur Unternehmen mit einem
gemischten Fithrungsteam erfolgreich
sein werden. Daher will die Bank mit
einem Seminarangebot fiir Frauen in
Fithrung die nichsten Karriereschritte
unterstiitzen. Eine dreiteilige Seminar-
reihe mit zahlreichen Ubungen und kon-
kreten Tipps soll Frauen das Bewusstsein
tir die Spielregeln der Macht schirfen und
konkrete Verhaltensempfehlungen geben.

Zukunftstarifvertrag mit

ver.di vereinbart

Die ING-DiBa hat mit der Dienstleis-
tungsgewerkschaft ver.di einen Zu-
kunftstarifvertrag ausgehandelt, der zum
1.1.2013 giiltig wurde. Dieser Vertrag,
der in der Bankenbranche einmalig ist,
schreibt u.a. die Leistungen der ING-
DiBarund um das Thema Vereinbarkeit
von Beruf und Familie verbindlich in
einem Tarifvertrag fest. Der Vertrag
erweiterte damit die Leistungen eines be-
reits bestehenden Haustarifvertrags. Der
Zukunftstarifvertrag behandelt konkret
einen Zuschuss zu Kinderbetreuungskos-
ten (0-3 Jahre) sowie zu den Kosten fiir
die hiusliche Pflege.

Ausbildung 50 Plus

ING DiBa bildet auch Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter jenseits der 50 zu Bank-
assistenten mit den Schwerpunkten Im-
mobilienfinanzierung bzw. Kundendialog
aus. Der Abschluss wird durch die IHK
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Matthias Robke,

Bereichsleiter Personal Ing DiBa

bestitigt. Der Unterschied zu herkdmm-
lichen Ausbildungsprogrammen ist, dass
die Azubis 50+ keine rein schulische
Ausbildung bei einem externen Bildungs-
trdger durchlaufen, sondern bereits voll
ins Unternehmen integriert werden und
mitarbeiten.

Audit berufundfamilie seit 2005
Beim Audit berufundfamilie der Hertie-
Stiftung wurde die ING-DiBa 2011 zum
dritten Mal als ein familienorientiertes
Unternehmen zertifiziert. Das Audit
und die Einzelinterviews der Mitarbei-
ter haben ergeben, dass es einen hohen
Durchdringungsgrad in der ING-DiBa
zur Vereinbarung von Beruf und Familie
gibt. Die nichste Zertifizierungsrunde
steht im zweiten Halbjahr 2014 an.

Fiir ihre Bemithungen zur Férderung von
Frauen wurde die ING-DiBa vergangenes
Jahr durch die damalige Bundesfamilien-
ministerin Kristina Schroder mit dem

Frauen-Karriere-Index (FKi) ausgezeichnet.
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Audit berufundfamilie
— wie kommt ein
Unternehmen zu
seinem Zertifikat?

Gestaltung einer familienbewussten
Unternehmenskultur

Neben den einzelnen Mafinahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie
geht es im audit um die Gestaltung einer
werte- und leistungsorientierten Unter-
nehmenskultur, die durch eine familien-
bewusste Personalpolitik und von famili-
enbewussten Fithrungskriften gefordert
und ausgestaltet wird. Wobei immer eine
tragfahige Balance zwischen den Interes-
sen des Arbeitgebers und den Interessen
der Beschiftigten zu wahren ist.

Die Bereitschaft der

Unternehmen wird honoriert

Mit dem audit berufundfamilie, welches
ein strategisches Managementinstrument
ist, nutzen die Arbeitgeber die mittel- und
langfristige Unterstiitzung auf ihrem Weg
zu einer familienbewussten Personalpoli-
tik. Daher versteht sich das Zertifikat zum
audit berufundfamilie nicht als Anerken-
nung fir einen bestimmten Status quo in
Sachen Familienbewusstsein, sondern es
bescheinigt, dass ernsthaft und kontinu-
ierlich an einer Verbesserung der Rahmen-
bedingungen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie gearbeitet wird.

So funktioniert das audit
berufundfamilie

Zu Beginn legt die oberste Leitungsebene
in einem Strategieworkshop die Ziele und
Schwerpunkte der Auditierung fest. Je
nach Groe und Komplexitit der Orga-
nisation kommt mit dem Basischeck ein
zusitzliches Modul zum Einsatz, um den
Status quo und spezifische Perspektiven zu
erheben und Input fiir den Auditierungs-
workshop einzuholen. Dieser ist besetzt
mit Vertretern unterschiedlicher Betriebs-
bereiche und Hierarchieebenen. Die Teil-
nehmenden diskutieren die gegenwirtigen
betrieblichen Rahmenbedingungen und
Angebote fiir die Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und Privatleben. Entlang von acht
Handlungsfeldern des audit berufundfami-
lie werden die spezifischen Ziele festgelegt
und weiterfithrende Mafinahmen dazu
definiert, die in den nidchsten drei Jahren
umzusetzen sind.

r

audit berufundfamilie

Die Zielvereinbarung - als eine
Absichtserkldarung des Arbeitgebers
Die Auditierung miindet in einer von der
Geschiftsleitung unterzeichneten Zielver-
einbarung. Sobald diese Zielvereinbarung
von der Zertifizierungsstelle gepriift ist,
wird das Zertifikat — quasi als eine Ab-
sichtserklirung des Arbeitgebers — zeitnah
und fiir die nachsten drei Jahre erteilt,
wobei einmal im Jahr die Umsetzung der
vereinbarten Ziele tiberpriift wird.

Das Zertifikat als anerkanntes
Qualitatssiegel

Mit dem Zertifikat zeigen die Arbeitgeber
ihren Beschiftigten und ihren Bewerbern,
dass systematisch an der familien- und
lebensphasenbewussten Personalpolitik
gearbeitet und diese weiterentwickelt wird.

Zertifizierte Arbeitgeber - ein
Netzwerk mit Erfahrung und Ideen
Mit der Durchfithrung der Auditierung
nach dem audit berufundfamilie erhalten
die Arbeitgeber Zugang zum Netzwerk
berufundfamilie. Uber 1.000 Unterneh-
men, Institutionen und Hochschulen zih-
len zum audit-Netzwerk. Anspruch dieses
Netzwerks ist es, Erfahrungen zu teilen
und das Know-how rund um eine familien-
und lebensphasenbewusste Personalpo-
litik zu erweitern. Auf thematischen und
branchenspezifischen Netzwerktreffen, die
bundesweit mehrmals monatlich angebo-
ten werden, bringt berufundfamilie alle
zertifizierten Arbeitgeber zusammen, um
ihre Angebote fiir die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie zu diskutieren, fortzu-
entwickeln und zu vertiefen.
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und Professor fiir
Volkswirtschaftslehre
am RheinAhrCampus
in Remagen der Fach-
hochschule Koblenz.
Auflerdem ist er
Direktor des Instituts
fiir Bildungs- und
sozialpolitik der FH
Koblenz (ibus)

Wiedereinstieg — wenn individuelle
Wiinsche auf die Strukturen des
Arbeitsmarktes treffen

Fragen an Prof. Dr. Stefan Sell, Referent des EPD Forums Diisseldorf
am 29.11.2013, von Christel Riedel

Nahezu jede zweite Frau in arbeitet
derzeit in Teilzeit, die Halfte davon,
um Erwerbs- und Familienarbeit
vereinbaren zu kénnen. Umfragen
ergeben, dass Teilzeiterwerbstitigkeit
einer beruflichen Weiterentwicklung
mit entsprechenden Einkommens-
steigerungen entgegensteht.
Sehen Sie eine Entwicklung
hin zu einer allgemeinen
Reduktion der Erwerbsar-
beitszeit?

Ein Grof3teil der Eltern
wiinscht sich eine gleich-
maifigere Aufteilung von
Familien- und Erwerbsar-
beit. Tatsdchlich zeigt jedoch
eine aktuelle Studie zu
Erwerbsarrangements von
Eltern', dass in Westdeutschland im
Jahr 2009 nur noch 10% der Paare mit
einem Kind im Vorschulalter ein ega-
litires Erwerbsarrangement aufwiesen
—wihrend es 1991 noch 16% waren.
Signifikant gestiegen ist das semi-tradi-
tionelle Erwerbsarrangement mit einer
Teilzeiterwerbstatigkeit von Miittern
- auch wenn die Kinder bereits nahezu
erwachsen sind. In Ostdeutschland ist
erkennbar, dass mehr Eltern versu-
chen, ein egalitires Arrangement zu
praktizieren. Aber auch hier wichst
der Anteil der semi-traditionellen
Form. Man muss sehen: Zwar sind
immer mehr Frauen erwerbstitig,
aber in Deutschland ist abweichend
von den Trends in anderen Lindern
die durchschnittliche Wochenar-
beitszeit der Frauen ricklaufig. Das
liegt natiirlich vor allem an den hoch
problematischen Minijobs, welche ein
verbreitetes Beschiftigungsmodell
westdeutscher Ehefrauen mit hoher
Klebewirkung?® sind.

Neuerdings wird das Modell einer
weiteren familienpolitischen Lohner-
satzleistung bei Familienarbeitszeit
diskutiert. Konnte ein solches Modell
eine Verhaltensinderung bewirken?
Diese Leistung sollen Eltern von Kin-
dern im Alter zwischen ein und drei
Jahren im Anschluss an das Elterngeld
erhalten konnen, wenn beide Partner
sich fiir eine sogenannte reduzierte
Vollzeit-Erwerbstitigkeit entscheiden.
Damit ist eine Arbeitszeit in Hohe von
etwa 80 Prozent einer Vollzeit-Stelle
gemeint, was einer Wochenarbeitszeit
von 32 Stunden entspricht. Der finan-
zielle Zuschuss soll sich dabei am Net-
toeinkommen der Eltern orientieren
(also im Prinzip wie beim Elterngeld),
allerdings soll er fiir kleinere Einkom-
men prozentual grofer ausfallen als
fur hohere.

Grundsitzlich versucht dieser
Vorschlag ein zentrales Problem

zu adressieren: Wenn sich an der
grundsitzlich asymmetrischen
Verteilung der Erwerbsarbeits- und
der Familienarbeitszeit zwischen

den Geschlechtern nichts dndert,
dann wird jede Unterstiitzung einer
von den Betroffenen sicher als echte
Entlastung empfundenen Verkiir-
zung der Erwerbsarbeitszeit eine
Frauensache bleiben und die damit
verbundenen Effekte werden auch den
Frauen zugeschrieben — und zwar nur
ihnen. Dadurch stabilisieren wir die
hoch problematische Engfiihrung der
Arbeitszeitfrage auf eine Frauenfrage
und im Ergebnis wird die geschlech-
terungerechte Aufteilung stabilisiert.
Insofern setzt das Modell genau richtig
an, denn es zwingt den (minnlichen)
Partner dazu, eine Angleichung an
das Erwerbsarrangement der Frauen
zu vollziehen. Und jetzt kommen die
Zweifel: Wenn er es denn macht. Ich
habe da grofite Zweifel, nicht nur mit
Blick auf eine unterstellte generelle
Verhaltensinderungssperre bei vielen
Minnern, sondern in nicht wenigen

Berufen sind die Arbeitnehmer auch
deswegen skeptisch gegeniiber einer
Arbeitszeitreduzierung, weil sie
wissen, dass das zwar zu reduzierten
Einkommen fiithrt, oftmals aber die
gleiche Menge Leistung erwartet wird
bzw. die Reduktion der Arbeitsmenge
kleiner ausfallt. Kurzum: Ein hoch in-
novativer und gut begriindeter Ansatz,
dem ich aber absehbar keine grofien
Durchbriiche voraussagen kann.

Besondere Verbreitung finden Mini-
jobs in der westdeutschen Provinz®.
Nehmen wir als Beispiel ein Fli-
chenland wie Rheinland-Pfalz, dem
Bundesland mit dem hochsten Anteil
an Minijobberinnen. Im nordlichen
Landesteil, an der Grenze zu Nord-
rhein-Westfalen, sind beispielsweise
im Landkreis Ahrweiler mehr als ein
Drittel der Frauen in einer geringfi-
gigen Beschiftigung. Warum ist das
so? Weil gerade hier mehrere Kompo-
nenten zusammen kommen, die dazu
fithren, dass viele der Frauen, auch
wenn sie wollten, gar keine Alternative
hitten, anders zu arbeiten. Das hingt
zusammen mit dem eingeschrinkten
Arbeitsplatzangebot (kaum Industrie,
vor allem Dienstleistungen und Han-
del). Und in den typischen Frauen-
berufen — denken wir hier mal an die
Pflege oder Erziehung und Betreuung
— wiichst seit Jahren der Teilzeitanteil
und auch der Anteil an Minijobs. Die
miissen genommen werden, weil es fiir
die meisten Frauen keine Alternati-
ven gibt, die hier rdumlich gebunden
sind. Gerade im lindlichen Raum
haben wir tiberdurchschnittlich viele
klassische Familienstrukturen und die
ausgepragte Wohnortbindung hingt
auch zusammen mit dem hohen Anteil
an Immobilienbesitz. Hinzu kommt
oftmals eine miserable Verkehrsinf-
rastruktur, was die Mobilitit weiter
hemmt. Aber man muss auch anmer-
ken, dass viele Frauen in Befragungen
zum Ausdruck bringen, dass sie gar
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nicht anders arbeiten wollen, weil

es fiir sie jetzt, in ihrer konkreten
Lebenssituation, passungsfahig ist

zu den anderen Anforderungen,
beispielsweise der Familienarbeit.
Wer denkt da schon an eine mogliche
(und statistisch leider nicht unwahr-
scheinliche) Trennung und Scheidung
oder gar an die desastrosen eigenen
Alterssicherungsanspriiche, die auf sie
zukommen werden.

Der Koalitionsvertrag von CDU/CSU
und SPD sieht vor, die Ubergc'inge aus
geringfiigiger in reguldre sozialversiche-
rungspflichtige Beschiftigung zu erleich-
tern. Das kann uns doch hoffen lasen.
Genau dieses Vorhaben sollte von der
Bundesregierung mit allerhéchster
Prioritit umgesetzt werden. Der DGB
hat einen praktikablen Vorschlag dazu
auf den Tisch gelegt, der auch von den
Frauenverbianden unterstiitzt wird. Ich
hoffe sehr, dass auch die Aktionen zum
Equal Pay Day dazu beitragen werden,
das 6ffentliche Bewusstsein zu schir-
fen fur die gleichstellungspolitische
Problematik der Minijobs, die im
groflen Kontext der Arbeitsmarkt- und
Sozialpolitik zu sehen ist. Wir wissen
genug tiber die multiplen negativen
Auswirkungen dieser Beschiftigungs-
form — eine Vielzahl von wissenschaft-
lichen Untersuchungen bestitigen die
nahe liegenden Vermutungen. Es ist
hochste Zeit, zu handeln.

' Wirth/Télke, Egalitir arbeiten — familienzen-
triert leben: Kein Widerspruch fiir ostdeutsche
Eltern. Analysen zu Erwerbskonstellationen von
Eltern in Deutschland. In: I1SI-49, S. 7-11, 2013.
*Wippermann BMFSF] (Hg.) 2012:

Frauen im Minijob

3WSI-Datenbank , Atypische Beschiftigung”
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Prof. Friedhelm Hengsbach S]
und Prof. Dr. Stefan Sell

s ist schon, dass es Manner gibt, die ihre hegemo-

niale Mannlichkeit tauschen gegen eine fragile

Minnlichkeit — welche dadurch gekennzeichnet
ist, dass sie kooperationswillig sind, dass sie Vater-Kind-
Beziehungen wieder hoch schitzen. Etliche Manner des
offentlichen Lebens, gefragt am Ende ihrer Berufstitig-
keit, was sie denn anders machen wiirden, wenn sie noch
einmal neu anfangen konnten: mehr Zeit fiir die Kinder
und die Familie. Am Ende des Lebens sagen sie es alle
— und zwischendrin sagen es auch einige, wie Umfragen
immer wieder bestitigen. Aber: diese Frage richtet sich
an Einzelne. Ich habe den Eindruck, dass diese Fixierung
auf die wenigen Minner, die bereit sind, sich einen ande-
ren Lebensstil anzueignen, und mehr auf die Wiinsche
der Frauen einzugehen, die Kehrseite dessen ist, was
immer iiber die Frauen gesagt wird — dass sie nimlich
freiwillig in Teilzeit gehen. Im Grunde ist das die indivi-
dualistische Falle - wenn immer nur Einzelne betrachtet
werden. Um aus dieser Falle herauszukommen, miissen
die Regeln geindert werden. Nach meiner Auffassung
muss es eine kollektive Arbeitszeitverkiirzung geben.
Mitte der 80er Jahre haben die Gewerkschaften das ver-
sucht — sich dann aber auf das Angebot der Arbeitgeber
eingelassen: Flexibilisierung der individuellen Arbeits-
zeit. Weil Verkiirzung nicht mit vollem Lohnausgleich zu
machen sei. Ergebnis: die durchschnittliche Arbeitszeit
istjetzt 42 Stunden die Woche. Das heifit: der hundert-
jahrige Kampf der Gewerkschaften, die Arbeitszeit zu
halbieren, ist seit dieser Zeit gestoppt. Ohne kollektive
Arbeitszeitverkiirzung auf 30 Stunden die Woche ist
nach meiner Meinung Gewerkschaftspolitik nur eine
halbe Sache.

(Prof. Friedhelm Hengsbach S, Emeritus der Philosophisch-Theo-
logischen Hochschule Sankt Georgen in Frankfurt/M. anlaflich der
Podiumsdiskussion in Diisseldorf)
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erlin Adlershof. Wissen-
schaftsstadt. Minnerland.
Wir betreiben Feldfor-

schung: Elternzeit fir Viter. Unser
Forschungsobjekt: Die Heliocentris
Energy Solutions AG. Ein griines

Unternehmen, das Energieefhizienzl6-

Uta Zech

Studium der
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sungen und autarke Ener-
gieanlagen fiir Industrie,
Wissenschaft und Lehre
weltweit entwickelt, liefert

und betreibt. Umweltfreund-

lich durch die Einbindung
von regenerativen Energie-

technologien. Ein High-Tech-

Berlin,
Inhaberin der Agentur ~ Unternehmen mit Tochter-
Zech Dombrowsky  gesellschaft in Vancouver,
Design,  Niederlassung in Dubai,

coach und Autorin,
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Kommunikations-

Gewinnerin des
Diversity-Slam 2013

Biiro in Johannesburg sowie
Kunden in iiber 60 Landern
der Welt. 170 Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen.

Als Heliocentris 1995 gegriindet
wurde, hief} die Elternzeit noch Erzie-
hungsurlaub und war meist Frauensa-
che. Und heute? Bei Heliocentris neh-
men viele Viter Elternzeit. Meist zwei
Monate. Zwei Monate? Was soll sich da
indern? Was will mann da erfahren?
Das kann jeder mit halber Backe, einer
Hand am Laptop und einem Fufl im
Biiro absitzen. Zwei Monate Elternzeit

Auf dem Weg -

Manner in Elternzeit

von Uta Zech

riecht sehr nach Erziehungsurlaub.
Dachte ich bisher.

Vor uns sitzen in lockerer
Runde vier Viter ganz unterschiedli-
cher Couleur: Florian Koppe, Product
Line Manager Home Power Solutions;
Gunter Deiseroth, Purchaser; Henry
Schroder, Representative Team Leader
Warehouse; Christian Leu, Product
Line Manager H2 Systems. Personal-
referentin Susanne Schade hat gut
ausgewihlt: unterschiedliches Alter,
unterschiedliche Typen, unterschiedli-
che Aufgaben, unterschiedliche Positio-
nen. Alle haben zwei Monate Elternzeit
genommen, meist den 13. und 14., nach
der Stillzeit.

Nur Gunter, mit 31 Jahren der
Jungste, erzdhlt mit leuchtenden Au-
gen, dass er den 1. und den 12. Monat
gewihlt hat. Seine Partnerin und er
wollten das Neuland Familie gemein-
sam betreten. Sein Sohn ist jetzt 18 Mo-
nate und geht von 7:15 bis 16:45 Uhr in
den Kindergarten. Gunter bringt ihn
hin und holt ihn ab. Seine Frau arbeitet
Vollzeit als Lehrerin an einer Ganztags-
schule am anderen Ende Berlins. Er ist
quasi alleinerziehend. Das haben sie
bewusst so entschieden, aus finanzi-
ellen Griinden. Sie wollen ein zweites
Kind und dann beide weniger arbeiten.

Gunter wiirde beim zweiten Kind am
liebsten ein Jahr Elternzeit nehmen.
Wenn er stillen konnte.

Henry ist 47. Sein Leben lduft
in geregelten Bahnen. Der richtige Zeit-
punkt fiir ein Kind!, sagt er. Sein Sohn
ist eineinhalb. Er genief3t jede Minute,
die er mit ihm verbringen kann. Henry
wiirde sofort weniger arbeiten, wenn
das Geld reichen wiirde. Elternzeit -
der eher niichterne Henry ldsst sich zu
einem euphorischen ,ein iitberwilti-
gendes Erlebnis® hinreiflen. Auch seine
Augen glinzen. Ein Hauch von diesem
Leuchten bleibt im sachlichen Bespre-
chungszimmer hingen.

Christian ist schon seit 1998 bei
Heliocentris. Seine Tochter ist vierein-
halb. Als Product Line Manager konnte
er sich nicht véllig ausklinken und hatte
deshalb zwei Monate Teilelternzeit
gewihlt. Die Omas sprangen ein, wenn
er im Unternehmen war. Seine Frau
absolvierte in dieser Zeit ihr Berufs-
praktikum. Vollzeit. Danach arbeitete
sie Teilzeit 20 Stunden. Jetzt ist das
zweite Kind ein halbes Jahr alt und
seine Partnerin ganztags zu Hause.

Auch Florian, 37, hat zwei Kin-
der. Bei seiner Tochter, die dreieinhalb
Jahre ist, nahm er wie Christian Teilel-
ternzeit. Ein Tag im Unternehmen, den
Rest zu Hause. Zwei Monate lang. Bei
seinem drei Monate alten Sohn sollen
es vier werden. Seine Frau will ab dem
elften Monat wieder 80% arbeiten.

Die vier sind sich einig. Emotio-
nale Nihe zu ihren Kindern in einer
Intensitat, die sie bisher nicht erlebt
hatten. Das war das Beste an der Eltern-
zeit. Das ist neu fiir Manner. Chris-
tian erzihlt von seinem Vater, dem
es schwerfillt, seine Enkeltochter zu
trosten. Weil Gefiihle zeigen unménn-
lich ist. So steht es schon im Kultbuch
Die gute Ehe, das in den S0ern und
60ern allen Neuvermihlten in die
Hand gedriickt wurde. Um verstaubte
Rollenbilder zu zementieren. Richtige,
souverdne Manner, Mittelpunkt der
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Bild unten vinr. Henry Schroder, Representative

Team Leader Warehouse; Christian Leu, Product

Line Manager H2 Systems; Florian Koppe, Product

Line Manager Home Power Solutions; Gunter

Deiseroth, Purchaser

Welt und Entscheider fiir alle Belange.
Richtige Frauen, hiuslich, hitbsch
frisiert und verstindnisvoll ihren schwer
arbeitenden Minnern gegeniiber. Bo-
nanza ldsst griifien. Wir lachen herzlich.

Ist eine eindeutige Rollen-
zuteilung nicht von Vorteil? Klare
Zustandigkeiten verhindern Kampf-
zonen! Aufteilung ja, aber unabhingig
vom Geschlecht, fordert Christian. Das
Kriterium, wer was macht, ist, wer was
gut kann. Die eine kocht, der andere
wischt. Oder umgekehrt. Wenn beide
in der gleichen Sache gut oder schlecht
sind, erschwert das zwar die Aufteilung
— aber zum Gliick kommt das nicht so
oft vor. Na gut. Putzen ist vielleicht so
ein Fall.

Die Rollen nur umzudrehen
ist nicht die richtige Lésung, findet
auch Florian. Er befiirwortet eine
50/50-Regelung wie das bei der ganz
frisch lancierten Familienarbeitszeit
angedacht ist. Eltern mit Kindern im
Alter von ein bis drei Jahren sollen
einen finanziellen Ausgleich zu ihrem
Nettoeinkommen erhalten, wenn
beide Teilzeit arbeiten. Teilzeit meint
80 % Vollzeit. Noch ist das Ganze nur
eine Idee, eine trockene Studie des
Deutschen Institutes fiir Wirtschafts-
forschung (DIW) fiir die SPD-nahe
Friedrich-Ebert-Stiftung. Da meist
finanzielle Griinde entscheiden, wer
Teilzeit, im Minijob oder gar nicht
erwerbstitig ist, klingt die Idee ausge-
sprochen sexy.

In Zeiten des Fachkrifte-
mangels hitten auch Unternehmen
von der schnellen Riickkehr einen
Vorteil. Da erscheint die Herdpramie
so verstaubt wie ,Die gute Ehe®. Sie
unterstiitzt, dass einer zu Hause bleibt.
‘Was meist eine ist. Schnelle Riickkehr
leuchtet ein, doch profitieren Firmen
von der Elternzeit der Viter? Familien-
arbeit férdert soziale und emotionale
Kompetenzen. Soft Skills. Von einigen
unverbesserlichen Patriarchen immer
noch als minderwertiger, unméinnlicher
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Weiberkram belachelt. Softie Skills.
Wie Softdrinks statt Laphroaig. Leider
gibt es noch zu viele von ihnen. Die
lauten, polternden und die akademisch
hamischen. Wie in dem Betrieb, in dem
Gunter vorher gearbeitet hat. Alpha-
minnchen erkennen keinen Mangel,
wenn Soft Skills fehlen.

Ein Jammer fiir die Mann-
chen, sagen die vier. Sie verpassen ihre
Chance, mit den familiiren Herausfor-
derungen zu reifen, an Personlichkeit
zu gewinnen. Die Personalerin Susanne
Schade weif3 das sehr wohl zu schatzen.
Sie erwartet, dass die Minner in Eltern-
zeit gehen. Das macht das Unternehmen
sympathisch. Familienfreundlichkeit
schafft ein angenehmes, offenes Be-
triebsklima. Ein wichtiges Kriterium fiir
freies Denken, dem Humus fiir Innovati-
onen. Und fiir die Neurekrutierung von
MitarbeiterInnen, von begehrten High
Potentials. Wenn diese Investition sich
auch nicht sofort in pekuniirem Erfolg
messen lisst, wie Susanne Schade zu
bedenken gibt.

Privat vor Katastrophe, bringt
Gunter die Sache auf den Punkt. Wer
gliicklich ist, weil er in seinem Privat-
leben Erfiillung findet, leistet mehr.
Gunter, Vertreter der Generation Y,
will nicht leben, um zu arbeiten. Son-
dern arbeiten, um zu leben. Wenn Fiih-
rungspositionen in Teilzeit nicht moglich
sind, hat er kein Interesse daran.

Wir fragen Susanne Schade,
ob sie sich bei Heliocentris Fithrungs-
positionen in Teilzeit vorstellen kann.
Ja, sagt sie, gerade Manager sollten
mit gutem Beispiel vorangehen. Viele
Mainner halten Teilzeit immer noch
fir den Karrierekiller per se. Und fiir
viele Frauen ist es der Karrierekiller.
Zehn, zwolf Stunden hehres Tagesar-
beitspensum als Voraussetzung, um auf
der Karriereleiter nach oben zu klettern
— das vertrigt sich mit keinem Fami-
lienleben, weder fiir Manner noch fiir
Frauen.

Heliocentris

Teilzeit als Teufelskreis. Einer-
seits stoppt sie Karrieren. Andererseits
ist sie notwendig, um Vitern und Miit-
tern zu ermoglichen, Beruf und Familie
zu vereinbaren. Statt Teilzeitjobs zu
verteufeln, sollten die Unternehmen
Karriere in Teilzeit erméglichen. Die
Familienphase als Schadensfall fiir
das Unternehmen zu sehen, zeugt von
extremer Kurzsichtigkeit. Der schri-
ge Blick bei der Einstellung - Wann
wird die schwanger? — ist immer
noch Brauch. Den schragen Blick teilt
Susanne Schade nicht. Sie stellt bei
Heliocentris bei gleicher Qualifikati-
on bevorzugt Frauen ein. Auch darin
unterscheidet sich das Unternehmen
von anderen.

Zuriick zu den Alphaminn-
chen. Sie finden Familienmanner im
Job nicht begehrenswert. Wie ist das
mit den Frauen — hat sich deren Beu-
teschema gedndert? Nach auf8en, sagt
Christian, stehen sie nach wie vor auf
Minner, die zielstrebig sind, Stirke aus-
strahlen. In der Familie verwischt sich
das allmihlich, wovon sowohl Minner
als auch Frauen profitieren.

Die neuen Viter - sie stehen
dazwischen. Zwischen dem, was sein
konnte, und dem, was war. Sie haben in
den zwei Monaten Elternzeit erkannt,
was sie versiumen, was sich nicht in
Geld auszahlen lasst, was ihre Viter sich
versagt haben. Noch stehen finanzielle
Griinde einer lingeren Elternzeit im
Weg. Und der Irrglaube, dass Karriere
und Teilzeit unvereinbar sind. Das zu
dndern kommt auch den Frauen zugute.
Teilzeit darf nicht mehr Karrierekiller
und dadurch Renten-Minimierer sein.

Zuversichtlich verlasse ich
unser Forschungsobjekt. Viter, die El-
ternzeit nehmen, Personalverantwortli-
che wie Susanne Schade, Unternehmen
wie Heliocentris verindern die Welt auf
nachhaltige Weise. Ihre eigene, die der
Familie und die im Unternehmen.
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Ansprechpartnerinnen:
Claudia Haase,

Dezernat Personal, des Standorts®, sagt Christa
Bereichsleiterin - Meyer, Vorstand fiir Kranken-
Vereinbarkeit Beruf
und Familie
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von Claudia Haase

Unser Schwerpunktpartner

Universitatsklinikum Schleswig-Holstein
Modellprojekt Perspektive Wiedereinstieg

Das UKSH ist eines der grofiten europdischen Zentren fiir medizinische Versorgung und deckt an
den Standorten Kiel und Liibeck in 80 Kliniken und Instituten das gesamte Spektrum der Medi-
zin ab. Mit iiber 10.500 Beschiftigten ist das UKSH der grofSte Arbeitgeber in Schleswig-Holstein
und seit 2010 im Rahmen des ,audit berufundfamilie” zertifiziert. Im Jahresverlauf sind ca. 600
Personen in Elternzeit, ca. die Hilfte davon kehrt aus der Elternzeit zuriick und in ungefihr
gleichem MafS treten neue Personen die Elternzeit an. Unter der Federfiihrung der Gleichstellungs-
beauftragten des UKSH, Ariane Weigelt, wurde im Rahmen des Projektes Perspektive Wiederein-
stieg in Kooperation mit dem Frauennetzwerk zur Arbeitssituation e.V. ein wirkungsvolles Wieder-
einstiegsmanagement fiir das UKSH entwickelt.

“ ine familienbewusste Personal-
Eft’ihrung ist ein starkes Argument
bei der Bindung und Akquise
hochqualifizierter Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter und stirkt
nicht zuletzt die Attraktivitat

pflege und Patientenservice
am UKSH. ,Im Arbeitsfeld

Ariane Weigelt, VOn FOISChung, Lehre und
Gleichstellungs-  Krankenversorgung werden
beauftragte g3z besondere Anforderun-

gen an den zeitlichen Umfang gestellt.
Dariiber hinaus wird die Medizin in
Zukunft zunehmend weiblich sein. Wir
miissen daher Bedingungen schaffen,
die die Rolle als Mutter und Arztin bzw.
Pflegende besser vereinbar machen.”

»Die Begriffe Kontakt, Kompetenz und
Flexibilitit stehen im Mittelpunkt des
Handelns - sowohl fir die Arbeitgeben-
den als auch fiir die Beschiftigten®, sagt
Ariane Weigelt, Gleichstellungsbeauf-
tragte im UKSH. Durch die Kooperati-
on des UKSH mit dem Frauennetzwerk
zur Arbeitssituation e.V. entstand
sowohl fiir die Miitter und Viter in der
Familienphase als auch den Personal-
verantwortlichen im UKSH ein grof8es
Beratungsangebot. Die in Mutterschutz,
Elternzeit und Sonderurlaub befind-
lichen MitarbeiterInnen des UKSH
werden regelmiBig durch das Personal-
management zu Workshops zur Vorbe-
reitung des Wiedereinstiegs eingeladen.
Teamleitungen werden durch Projekt-
angebote fiir das Thema Wiedereinstieg
sensibilisiert und in ihrer Rolle als

Fihrungskraft mit Kompetenzen einer
familien- und lebensphasenbewussten
Personalfithrung beraten.

Neben diesen Angeboten kann ins-
besondere beim Wiedereinstieg auf
bestehende Angebote und Strukturen
im UKSH aufgebaut werden: ,Eine
grofle Zahl von Arztinnen und Arzten
sowie Pflegekriften erbringen hier Tag
und Nacht medizinische Spitzenleis-
tungen — das kann nur gelingen, wenn
die Spezialisten sich voll auf ihre Arbeit
konzentrieren kénnen. Deshalb stehen
flexible Arbeitszeitmodelle und Eltern-
service auf der Agenda des UKSH ganz
oben.” so Claudia Haase, Bereichsleite-
rin im Dezernat Personal am UKSH.

Die UKSH-KITAS in Kiel und Liibeck
verfiigen nach Abschluss der Erwei-
terungsbauten iiber insgesamt 435
Plitze fir Kinder im Alter von 1 bis 6
Jahren. Die besonderen Offnungszeiten
von 5:45 Uhr bis 21 Uhr sind an die
speziellen Erfordernisse der betrieb-
lichen Schichtarbeit angepasst. Eine
kostenfreie Kindernotfallbetreuung
wird fiir alle Beschiftigten angeboten,
das Angebot kann auch fiir Zeiten der
Qualifizierung in Elternzeit, Fort- und
Weiterbildungen genutzt werden. Der
Service der Back-up-Betreuung kann
iber einen bundesweiten Anbieter auch
in anderen groferen Stadten fir Tagun-
gen und Kongresse genutzt werden.

Neben der routinemifigen Betreuung
in den Kindertagesstitten des UKSH
— die aufler in den Weihnachtsferien
keine Schlieflzeiten haben — bietet das

UKSH in Kooperation mit den beiden
Universitaten in Kiel und Liibeck Feri-
enbetreuungen an, die durch das UKSH
finanziell unterstiitzt werden. Und

auch das Angebot von je 25 Plitzen je
Standort fiir Jugendliche zur Teilnahme
am Sozialen Tag unterstiitzt Eltern in
ihrem Organisations- und Zeitmanage-
ment. Geplant ist, die Teilnahme am
Zukunftstag (Girl's Day / Boys Day)
auszubauen.

Die grofite Herausforderung beim
Wiedereinstieg im UKSH ist die Ver-
einbarung von Familie und Beruf unter
Bedingungen des Schichtdienstes. Auch
unter diesem Aspekt wurde 2012 das
Zentrale Pflegecenter (ZPC) geschaf-
fen. Die Besonderheit dieses Pilot-
Modells: Die MitarbeiterInnen des ZPC
stellen ihre Arbeitskraftim Rahmen von
personlich zugeschnittenen Arbeitszeit-
modellen zur Verfiigung. Ihre Einsitze
finden je nach fachlicher Expertise
campusweit in unterschiedlichen
Kliniken statt. Dieses Modell verbes-
sert fiir Patientinnen und Patienten die
pflegerische Versorgungskontinuitit bei
Personalausfall und bietet den dort Be-
schiftigten Arbeitszeiten, die in einem
Drei-Schicht-Betrieb regelmifig nicht
moglich wiren. Mit dem Zentralen
Pflegecenter kann das Unternehmen auf
Versorgungsengpisse flexibel reagieren.
Die Riickmeldungen von denim ZPC
neu eingestellten Mitarbeiterinnen zu
den individuellen Arbeitszeiten sind
sehr positiv.
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Perspektive Wiedereinstieg -

| PERSPEKTIVE
WIEDEREINSTIEG

i F

ein ausgezeichnetes Konzept oreif Yoo moet le [

von Hilke Oltmanns,
Projektleiterin

m Chancengerechtigkeit

im Erwerbsleben zukiinftig

mehr Kraft und Riicken-
wind zu verleihen, miissen bei Erwerbs-
unterbrechungen auch die Uberginge,
insbesondere die Wege zuriick in den
Beruf, besser geebnet werden. Fiir die
Riickkehr ins Berufsleben nach einer
lingeren Lebensphase in der Familie
gibt es ein wegweisendes Projekt, das
Wiedereinsteigenden zur Vorbereitung
einer individuellen Berufsriickkehr
den Riicken stirkt: Das Frauennetz-
werk zur Arbeitssituation e.V. berit
und unterstiitzt in Schleswig-Holstein
Wiedereinsteigende nach lingerer
Familienzeit.

Ziel des Projektes ist, Frauen und Min-
ner in ihrer Motivation und Vorberei-
tung fir den Neustart durch Beratung,
Trainings und Workshops zu stirken.
Dabei kommt, neben der inhaltlichen
Arbeit, dem Austausch in der Gruppe
sowie der frithzeitigen Einbeziehung
von Familienangehérigen und auch
dem Netzwerk im Lebensraum eine
besondere Bedeutung zu. Da ein beruf-
licher (Neu-)Anfang immer auch ein
Familienprojekt ist, sollen alle Beteilig-
ten dabei an einem Strang ziehen.

Neben einem Paarabend, der Méglich-
keiten partnerschaftlicher Familien-
modelle vorstellt und diskutiert, wird
auch Familiencoaching im Klettergar-
ten angeboten. Die Familien erleben
mittels bewegungsorientierter Team-
aufgaben auf spannende Weise, dass
sie gemeinsam viel erreichen konnen,
wenn alle an einem Strang ziehen. Der
berufliche Wiedereinstieg bekommt so
den Stellenwert eines Familienvorha-
bens, bei dem alle nur dann profitieren
konnen, wenn die Bediirfnisse aller
Familienmitglieder beriicksichtigt
werden.
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Im Rahmen der Kooperation mit dem
Universititsklinikum Schleswig-Hol-
stein stehen neben der konkreten Un-
terstiitzung von Wiedereinsteigerinnen
beiihrer Riickkehr ins Unternehmen,
die Sensibilisierung von Fithrungskraf-
ten fiir das Thema ,Wiedereinstieg",
sowie die Entwicklung und Implemen-
tierung eines systematischen Wieder-
einstiegsmanagement, im Mittelpunkt
einer lebensphasenorientierten und
familienfreundlichen Personalpolitik.
Ansprechpartnerin:

Hilke Oltmanns

www.frauennetzwerk-sh.de

TN

Familiencoaching

Das Frauen-
netzwerk zur
Arbeitssituation e.V.

im Klettergarten

Das Frauennetzwerk zur Arbeitssitu-
ation e.V. mit seinen Kernaufgaben
Bildung, Beratung und Vernetzung

zu arbeitsmarktspezifischen Themen,
fordert Frauen im Erwerbsleben und
setzt sich fiir die quantitative und
qualitative Verbesserung der Chancen
von Frauen auf dem Arbeitsmarkt

ein. Das Frauennetzwerk setzt als
einer von zehn Projekttrigern das
ESF-Modellprogramm ,Perspektive
Wiedereinstieg” des Bundesfamili-
enministeriums in Kooperation mit
der Bundesagentur fiir Arbeit um.

Die weitreichenden Beratungs- und
Informationsangebote diesesProjektes
werden erschlossen tiber ein Lotsen-
portal fir Wiedereinsteigerinnen und
Berufsriickkehrerinnen (http://www.
perspektive-wiedereinstieg.de/Navi-
gation/DE/startseite_node.html). Das
ESF-Modellprogramm ,Perspektive
Wiedereinstieg“ wurde 2013 von den
Vereinten Nationen mit dem ersten
Platz des ,,United Nations Public Ser-
vice Award” in der Gender-Kategorie
ausgezeichnet.

geférdert von:
@ |
T Famidog, Sarecoen, Frawen
wnd Jugend

Bundesagentur
g filir Arbeit

AESF

Wi B Binialisds
Bae Deutichland

EUROPAISCHE UNION
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Jessica Hamburger, Head of Sales
& Client Relations, Stylepark AG

Andrea Mohr, Beauftragte th selbst gehore nicht mehr zur Generation Y
fiir Chancengleichheit — aber ich habe etliche MitarbeiterInnen, die
am Arbeitsmarkt (BCA) tatsdchlich bereits im Bewerbungsgesprich

das Thema Work-Life-Balance angesprochen
haben und dann auch gern piinktlich nach 8
Stunden ihren Arbeitsplatz verlassen — wihrend
ich noch arbeite. Es gibt auch Kolleglinnen, die in
Teilzeit mit einem freien Tag pro Woche arbeiten
wollen — und das regt auch meine Gedanken als
Fiihrungskraft an. Ich sehe, dass wir im Unter-
nehmen Moglichkeiten schaffen miissen, diesen
Wiinschen zu entsprechen. Ganz aktuell fithre
ich Gesprdche mit Kolleginnen in Elternzeit

und stelle fest, dass es immer wieder sinnvoll ist,
ganz konkret danach zu fragen, welche Rolle der
Vater bei der Betreuung iibernehmen will. Ein
wesentliches Handlungsfeld liegt nach meiner
Erfahrung bei den Mdnnern: wenn wir ihnen
ermdglichen, mehr Aufgaben zu iibernehmen —
haben die Frauen ebenfalls grofere Freirdume.
(Jessica Hamburger)

Dr. Reinhold Thiede,
Deutsche Rentenversicherung Bund
Leiter des Geschiiftsbereichs l

Forschung und Entwicklung
as Problem der Altersarmut ist aktuell noch nicht so gravierend: nur

ca. 2% der alten Menschen miissen Grundsicherungsleistungen be-

ziehen — wihrend es bei den Jungen sehr viel mehr sind. Wenn frither
Armut alt und weiblich war, kann man heute sagen: Armut ist eher jung und
kinderreich. Fir die Zukunft ist allerdings zu befiirchten, dass das Problem der
Altersarmut wieder zunehmen wird. Allerdings nicht iiber alle Berufe hinweg
und flichendeckend, sondern vielmehr eher bei Gruppen, die nicht durchgingig
beschiftigt sind und insbesondere bei denen, die in Minijobs und nicht sozial-
versicherten Titigkeiten arbeiten. Letztere sind auch die Gruppe der ,kleinen”
Selbstindigen. Unsere Daten sind eindeutig: je linger die Frauen im Minijob
arbeiten, umso geringer ist die Rentenanwartschaft. (Dr. Reinhold Thiede)

ir beobachten seit Jahren, dass
zwar immer mehr Frauen er-
werbstitig sind — aber die Zahl

der von ihnen geleisteten Arbeitsstunden
nicht ansteigt. Das heifit: die gleiche Zahl der
Arbeitsstunden verteilt sich auf immer mehr
Kopfe. Ich berate seit vielen Jahren Wieder-
einsteigerinnen nach einer Familienphase.
Ich spreche lieber von ,Familienzeit® als von
yErwerbspause® — der Begrift ,Pause” weckt
bei Arbeitgebern leicht falsche Assoziatio-
nen. Die Wiedereinsteigerinnen sind sehr
unterschiedlich in Thren Lebenssituationen
und Wiinschen - nach meiner Erfahrung ist
die grofite Gemeinsamkeit oft das geringe
berufliche Selbstwertgefiihl. Die Arbeitszeit-
wiinsche haben sich verindert hin zu mehr
Flexibilitit. Ich stelle immer wieder fest, dass
die meisten Frauen sich auch kiinftig fiir die
gesamte Familienarbeit verantwortlich fiih-
len wollen. Weiter nehme ich wahr, dass auch
gut ausgebildete Frauen, die mit 30 Jahren
ihr erstes Kind bekommen, oft gliicklich sind,
der Tretmiihle der Erwerbsarbeit entfliechen
zu kénnen — das sollte uns veranlassen, iber
die Rahmenbedingungen des Arbeitsmarktes
insgesamt nachzudenken. (Andrea Mohr)

Johannes Jakob, Abteilung Arbeits-
marktpolitik beim DGB, Aufgaben u.a.
Weiterbildung, Leiharbeit, Bekdmp-
fung illegale Beschdftigung

er Koalitionsvertrag sieht vor, den
D Ubergang vom Minijob in sozial-

versicherungspflichtige Beschifti-
gung zu erleichtern. Dazu hat der DGB ein
Modell entwickelt, welches leicht umzu-
setzen ist, weil es an bestehende Regeln
ankniipft: wir verlingern die bestehende
Gleitzone nach vorn, sodass vom ersten
Euro an Sozialversicherungsschutz besteht.
Zweitens: wir fordern eine Authebung des
Steuerprivilegs, weil es nach unserer Ein-
schitzung der eigentliche Kern der Minijob-
Falleist. (Johann Jakob)
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Walter Joachimiak,

Statistisches Bundesamt,

zur Berechnung' des Equal Pay Day
EPD Forum Frankfurt

am 22.11.2013

ie Berechnung basiert auf den Zahlen zum

Verdienstunterschied zwischen Miannern

und Frauen, die wir jahrlich im Statistischen
Bundesamt ermitteln — das sind 22%. Zur Veran-
schaulichung des Verdienstunterschiedes mit Hilfe
eines Datums — zum Beispiel fiir eine Kampagne —
errechnet man 22% von 365 Tagen: so kommt man
zum 21. Mirz 2014. Soll diesem Datum jetzt noch
eine zusitzliche Bedeutung gegeben werden, so bie-
ten sich zwei Interpretationsméglichkeiten an.

Die erste Moglichkeit: Der 21. Mirz 2014 ist der
Tag, an dem die Midnner anfangen zu arbeiten, wih-
rend die Frauen bereits seit dem 1. Januar arbeiten
—und am 31.12. haben sie beide das gleiche Jahres-
einkommen.

Die zweite Interpretationsméglichkeit unter-
stellt, dass Manner und Frauen im statistischen Mit-
tel denselben Stundenlohn haben. Dann ist der 21.
Mirz der Tag, bis zu dem Frauen ohne Geld arbeiten,
wihrend die Mianner bereits verdienen. Dann haben
sie das gleiche Geld nicht am Jahresende, wohl aber

Hans-Georg Nelles,

Expertennetz Viiter

pro Stunde - immer vorausgesetzt, dass sie fiir ihre
Arbeit auch tatsichlich bezahlt worden sind.

In unserer Verdienststrukturerhebung fragen wir
eine grofe Palette an Einflussfaktoren ab, die wir
im Prozess der Bereinigung herausrechnen kénnen.
Wenn alle diese Faktoren wie Qualifikation, Beruf,
Branche etc. beriicksichtigt wurden, bleibt als be-
reinigte Entgeltliicke 7%, die wir mit unseren Daten
nicht erkliren konnen. In diesen 7% ist der Einfluss-
faktor ,Erwerbsunterbrechung” enthalten - fiir eine
konkrete Berechnung dieses Faktors fehlen uns die
Daten. Bei der Erklarung der Entgeltliicke spielen
die grofite Rolle Unterschiede in Hierarchiestufen,
(Frauen fehlen auf der Fithrungsebene) sowie Beruf
und Branchen (Frauendominierte Berufe werden
geringer entlohnt).

'Siehe auch Joachimiak in STATmagazin:
Verdienste und Arbeitskosten 03/2013,

www.bwv.de

Ein Minijob ist verlockend, gerade wenn es um einen schrittweisen Einstieg nach der
Familienphase geht. Das soll eine Ubergangslsung sein, erweist sich aber hdufig als Falle.
Eine Riickkehr in einen reguliren Job wird erschwert und die Absicht, dass der Partner
beim zweiten Kind mehr Verantwortung zu Hause iibernimmt wird durch die unter-
schiedliche Entwicklung der Einkommen aufgrund der getroffenen Entscheidungen, un-
mdéglich gemacht. Darum empfehle ich, vor der ersten Geburt klare Absprachen dariiber
zu treffen, wer wann Elternzeit und Verantwortung in der Familie iibernimmt und wer
wann beruflich durchstarten kann. Eine Umkehr ist dann nicht mehr moglich, weil das
Einkommen des Mannes gestiegen ist, wihrend die Frau mit einem geringeren Lohn wie-
der in die Erwerbstdtigkeit einsteigt. Was muss ein Unternehmen bieten, um Wiinschen
von Viitern zu entsprechen ? Teure Programme sind meist nicht nétig. Es geht vielmehr um
eine Haltung: zu zeigen, dass weiter Interesse am Mitarbeiter besteht und dass man ihn

und Karriere fiir das Unternehmen halten machte.

Gerade der Anwaltsberufist mit Blick auf Flexibilitat fir
Frauen der beste aller Berufe — auch deshalb, weil der
durchschnittliche Stundensatz fiir eine Berufsanfingerin
in einer Wirtschaftskanzlei mit 37 Euro doppelt so hoch
ist wie der genannte Durchschnittsstundenlohn. Die
zentrale Frage lautet: wer triagt das Risiko der Selbstver-
wirklichung? Der Arbeitgeber ? Die Gesellschaft? Der
Einzelne? Wenn ein Arbeitgeber einen Mitarbeiter oder
eine Mitarbeiterin halten will, wird er Freiraume eroff-
nen - sei es fiir Sabbaticals, Promotionsvorhaben oder
Familienaufgaben.

Prof. Benno Heussen

Rechtsanwalt in Berlin
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20.2.2014 Berlin

Eine Auswahl von Kooperationsveranstaltungen der
Bundesgeschiftsstelle Entgeltgleichheit mit Beitragen
von Henrike von Platen und Christel Riedel.

Zum ,Europidischen Semester” mit der Berliner Vertretung der EU Kommission,
12:30 - 17:00 Uhr, Unter den Linden 78 10117 Berlin
Thema: Mehr Gleichstellung fiir Wachstum und Beschiftigung.

6.3.2014 Koin

Mit dem Verband berufstitiger Miitter (VBM)
18:00 Uhr, im Biiro ,Wirtschaft fir Miilheim®, Wiener Platz 4, 51065 Koln
Impulsvortrag zum Schwerpunktthema und anschliefende Diskussion.

7.3.2014 Darmstadt

Mit dem Verband berufstitiger Miitter (VBM) — Abendveranstaltung zum
Schwerpunktthema und anschlieBende Diskussion.

10.3.2014 Saarlouis

Filmvorfithrung ,Blue Jasmine*
mit einleitendem Vortrag zum EPD Schwerpunktthema, 19:00 Uhr
Thalia Lichtspiele Bous

11.3.2014 Lérrach

Abendveranstaltung mit BPW Club Lérrach, 19:00 Uhr
Kulturzentrum Nelly Nashorn Tumringer Str 248, 79539 Lorrach

12.3./13.3. Kiel

Infostand auf der Messe Nordgate Neumiinster

17.3.2014 Berlin

Mit dem Verband berufstitiger Miitter (VBM),
Café Orange, Oranienburger Str. 32, 10117 Berlin, 19:00 Uhr
Impulsvortrag zum Schwerpunktthema und anschliefende Diskussion

17.3.2014 Regensburg

Abendveranstaltung im Presseclub mit BPW Club Regensburg , Ludwigstrafle 6
19:00 Uhr

18.3.2014 Halle/Saale

Mit der Heinrich Boll Stiftung Sachsen-Anhalt in Halle/Saale zum Thema
Lohnungleichheit, 19:00 Uhr
Leipziger Strale 36, 06108 Halle (Saale)

20.3.2014 Ratingen

Ausstellungser6ffnung ,Minijob-Minichance® des Netzwerkes W im
Kreis Mettmann, 18.00 Uhr mit einleitendem Vortrag
Lesecafé des Medienzentrums, Peter-Briining-Platz 3 in 40878 Ratingen

Alle Veranstaltungen sind kostenfrei. Die jeweiligen Details und Anmeldeinformationen entnehmen Sie bitte

der Aktionslandkarte.

Aktionslandkarte mit deutschlandweiten
Veranstaltungen im Internet unter
www.equalpayday.de
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gefordert vom initiiert von
* Bundesministerium BPW Germany
v fiir Familie, Senioren, Fraven Business and Professional Women — Germany e.V.
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